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TIIVISTELMÄ 
 
Tämän opinnäytetyön tavoitteena on luoda työhyvinvoinnin mittaristo 
toimeksiantajalle. Työn toimeksiantajana toimi Hämeenlinnan seudun 
koulutuskuntayhtymään kuuluva toisen asteen ammatillista koulutusta tar-
joava Koulutuskeskus Tavastia. Tavastiassa on aiemmin toteutettu kolmen 
vuoden välein työhyvinvointimittauksia, mutta käytössä on ollut eri kysely 
jokaisella mittauskerralla. Nyt toimeksiantaja haluaa luoda mittariston, jo-
ta seurataan säännöllisesti ja tuloksia pystytään vertailemaan keskenään. 
 
Työ toteutettiin osittain toiminnallisena opinnäytetyönä. Mittariston kehit-
tämiseen käytettiin työhyvinvoinnin ja sen mittaamisen teoriaa sekä val-
miita työhyvinvointikyselyitä ja Tavastiassa aiemmin käytössä olleita ky-
selyitä. Mittariston rakentamisen tueksi toteutettiin kvalitatiivinen teema-
haastattelu, johon osallistui viisi Koulutuskeskus Tavastian henkilöstön 
edustajaa. Teemahaastattelulla kerättiin mielipiteitä kyselyn ominaisuuk-
sista, rakenteesta sekä aiemmista työhyvinvoinnin kyselyistä. 
 
Tavastia on suuri työnantaja, joten työhyvinvointikyselyssä päätettiin to-
teuttaa arviointi kolmelta eri tasolta, koko kuntayhtymän, oman osaston ja 
vastaajan itsensä näkökulmista. Tärkeimpänä asiana nähtiin, että kysely 
olisi mahdollisimman kattava ja kysymykset olisivat kaikilta työhyvin-
voinnin osa-alueilta. Kyselyssä vastaukset annetaan 5-portaisella asteikol-
la (0=ei kokemusta asiasta, 1= täysin eri mieltä… 5= täysin samaa mieltä), 
mutta kyselyssä korostetaan myös sanallisen palautteen merkitystä, jota 
vastaaja voi antaa jokaisen kysymyksen jälkeen täsmentääkseen asteikko 
vastaustaan.  
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ABSTRACT 
 
The purpose of this Bachelor’s thesis was to develop a survey tool for 
measuring work welfare for the client applicant of the thesis, Tavastia Vo-
cational College in Hämeenlinna. Earlier the client organisation has meas-
ured work welfare every third year but now they wanted to create a pro-
cess tool where the results could be followed and compared on a regular 
basis. 
 
This thesis was carried out partly as a functional thesis. The theory and 
measurement of work welfare as well as previous surveys were used in 
developing a survey of work welfare. The empirical part of the thesis was 
based on qualitative study. The information and opinions about the charac-
teristics of different work welfare surveys were collected with the help of 
theme interviews of five employees at Tavastia Vocational College. 
 
Based on these interviews the survey of work welfare was created. The 
main idea was to create as comprehensive a survey tool as possible. In this 
survey all the factors of work welfare were taken into account. In the sur-
vey the answers are given on a five-step scale (0= no expertise in this area, 
1= disagree … 5= agree). It is also important to give a chance of verbal 
feedback in the survey.   
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1 JOHDANTO 
Työhyvinvointi on yksi tärkeimmistä tekijöistä puhuttaessa yrityksen me-
nestystekijöistä, sillä taloudellisen menestymisen takana ovat aina ihmiset, 
joita tulee osata hyödyntää asianmukaisesti (Lecklin & Laine 2009,196).  
Työhyvinvointia ei voida määritellä lyhyesti, vaan se käsittää monia eri 
osa-alueita, niin työntekijöiden henkisen kuin fyysisenkin jaksamisen ja 
hyvinvoinnin. Työyhteisössä, jonka tärkein voimavara on sen henkilöstö, 
työhyvinvoinnin kartoittaminen on erityisen tärkeää. 
 
Tämän opinnäytetyön toimeksiantajana toimii Hämeenlinnan seudun kou-
lutuskuntayhtymään kuuluva toisen asteen ammatillista koulutusta tarjoa-
va Koulutuskeskus Tavastia. Tavastia on työyhteisö, jonka menestyksen 
takana ovat sen työntekijät. Työntekijöiden työhyvinvointi tai sen puute 
vaikuttaa suoraan asiakkaisiin, joista on tarkoitus kouluttaa tulevaisuuden 
huippuosaajia. Tavastiassa halutaan tulevaisuudessa seurata henkilöstön 
työhyvinvointia säännöllisesti. Tässä opinnäytetyössä kehitetään työhy-
vinvointikysely, jolla Tavastiassa voidaan seurantaa toteuttaa. 
 
Työhyvinvoinnin takaa koko työyhteisön hyvinvointi ja se horjuu jo yh-
denkin työntekijän huonosta olosta ja viihtymättömyydestä. Työhyvin-
voinnilla pyritään kehittämään työyhteisöstä paikkaa, jossa jokaisella on 
mahdollisuus tuntea onnistumista ja työn iloa. Otalan ja Ahosen (2005, 28) 
mukaan positiivisuutta, innostuneisuutta ja sitoutumista halutaan tartuttaa 
kaikkiin työntekijöihin, jotta pystytään luomaan tulevaisuuden menestyk-
sen takaavaa energiaa.  
 
 
1.1 Työn tavoitteet 
Tämän työn tavoitteena on tutustua työhyvinvointiin ja sen mittausmene-
telmiin, joiden pohjalta rakennetaan toimeksiantajan käyttöön soveltuva 
työhyvinvoinnin mittaristo. Työ keskittyy nimenomaan mittaristoihin ja 
niiden ominaisuuksiin, ei mittaustulosten tarkasteluun. 
 
Tavastiassa on suoritettu työtyytyväisyysmittauksia kolmen vuoden vä-
lein. Nyt mittauksia on tarkoitus alkaa tekemään useammin ja kysely on 
tarkoitus pitää samana, jotta vertailu onnistuu helpommin. Mittaristo luo-
daan kuntayhtymän johdon hyödynnettäväksi, jotta he pystyvät seuraa-
maan työhyvinvoinnin kehitystä ja siihen vaikuttavia tekijöitä. 
 
Työn pääongelmana on selvittää millainen työhyvinvoinnin mittaristo 
toimeksiantajalle soveltuu. 
 
Alaongelmina ovat seuraavat: 
- Mitä vaatimuksia koulutuskuntayhtymä asettaa työhyvinvoinnin mit-
taamiselle? 
- Miten työhyvinvointia tulisi kuntayhtymässä mitata? 
- Miten mittaamisen tuloksia tulisi kuntayhtymässä hyödyntää? 
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1.2 Tutkimusmenetelmät ja aiheen rajaus 
Työn tutkimusaineistona käytetään aiheeseen liittyvää kirjallisuutta, artik-
keleita sekä verkkolähteitä. Työ toteutetaan osittain toiminnallisena opin-
näytetyönä, jossa lopputuloksena on aina jokin konkreettinen tuote, kuten 
esite, opas tai jokin tapahtuma (Vilkka & Airaksinen 2003, 51). Tässä 
työssä lopputuloksena syntyy työhyvinvoinnin mittaristo. Lopputuotoksen 
tukemiseen käytetään kvalitatiivista eli laadullista tutkimusta, haastattele-
malla toimeksiantajan edustajia. Teoriaosuuden, jo valmiina olevien mitta-
ristojen sekä toimeksiantajan edustajien haastattelujen perusteella luodaan 
toimeksiantajan tarpeisiin vastaava mittaristo.  
 
Keskeisimpinä käsitteinä työssä ovat koulutuskuntayhtymä, työhyvinvoin-
ti ja työhyvinvoinnin mittaaminen. 
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2 TYÖHYVINVOINTI 
 
Työhyvinvointi on laaja käsite, joka sisältää niin ihmisen fyysisen kuin 
psyykkisenkin jaksamisen ja hyvinvoinnin työssä. Useimmiten ihmiset itse 
määrittelevät työhyvinvoinniksi seuraavia asioita: aamuisin on kiva mennä 
töihin, työssä onnistuu ja saa olla ylpeä työstään, jatkuvia uusia haasteita 
ja uuden oppimista, hyvät työvälineet.(Otala & Ahonen 2005, 27.)  
 
Nykypäivänä työhyvinvointi ei rajoitu enää pelkästään fyysisen työhyvin-
voinnin ja työkyvyn parantamiseen. Otala ja Ahonen (2005, 99) toteavat-
kin että ennen työntekijöistä haluttiin työpaikalla vain fyysisiä asioita, ku-
ten kädet ja jalat. Aivot jopa suositeltiin jättämään kotiin. Fyysisen hyvin-
voinnin havainnointi, mittaaminen ja kehittäminen ovat helpompia toteut-
taa, kun verrataan henkiseen hyvinvointiin. Nykyisin työhyvinvointi koos-
tuu enemmän ei-konkreettisista asioista, joita on huomattavasti vaikeampi 
nähdä ja kartoittaa. Tänä päivänä korostetaan enemmän juuri henkistä hy-
vinvointia ja jaksamista. Erityisesti aloilla, joilla yrityksen päätuotantote-
kijänä ovat henkilöstö ja heidän tietonsa ja taitonsa, vähättelemättä kuiten-
kaan työkyvyn lähtökohtaa, fyysistä terveyttä. Tulee muistaa että työyhtei-
sössä yhteisön hyvinvoinnista on vastuussa jokainen sen jäsen, eikä vas-
tuuta voida sysätä vain esimiesten ja johdon harteille (Österberg 2005, 
150). 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Kuva 1.  Yksilön suorituskykyyn vaikuttavat tekijät (Otala, Ahonen 2005,31.) 
 
Nykyisin työhyvinvoinnin perustasta on huolehdittu erilaisten lakien avul-
la, joita työnantaja on velvoitettu noudattamaan taatakseen työntekijöiden-
sä työhyvinvointia. Tämän lain tarkoituksena on parantaa työympäristöä ja 
työolosuhteita työntekijöiden työkyvyn turvaamiseksi ja ylläpitämiseksi 
sekä ennalta ehkäistä ja torjua työtapaturmia, ammattitauteja ja muita työs-
tä ja työympäristöstä johtuvia työntekijöiden fyysisen ja henkisen tervey-
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den, jäljempänä terveys, haittoja (Työturvallisuuslaki 23.8.2002/738 1:1§). 
Työnantaja on tarpeellisilla toimenpiteillä velvollinen huolehtimaan työn-
tekijöiden turvallisuudesta ja terveydestä työssä. (Työturvallisuuslaki 
23.8.2002/738 2:8§.) Laki velvoittaa työnantajan laatimaan ohjelman, jolla 
ylläpitää ja kehittää työhyvinvointia. Tätä ohjelmaa kutsutaan työsuojelun 
toimintaohjelmaksi. 
 
1990-luvulla kehitettiin työkykyä ylläpitävää toimintaa eli TYKY- toimin-
taa. Myöhemmin TYKY- mallin rinnalle kehitettiin työhyvinvointia edis-
tävää toimintaa eli TYHY-toimintaa. (Rauramo 2008, 24.) Useissa työyh-
teisöissä panostetaan paljon TYHY-toimintaan ja järjestetään erilaista ter-
veyttä ja hyvinvointia edistävää toimintaa. Työpaikat ovat ottaneet käyt-
töön myös liikunta- ja kulttuurisetelit, joita työntekijät voivat käyttää va-
paa-ajallaan. Näillä kannustetaan työntekijöitä pitämään huolta itsestään 
niin fyysisesti liikunnan, kuin henkisestikin erilaisen kulttuurin parissa. 
Onnistuakseen TYKY- ja TYHY-toiminta vaatii kuitenkin ennen kaikkea 
työnantajan ja työntekijöiden sujuvaa yhteistyötä (Rauramo 2008, 24). 
 
Työ ja yksityiselämä ovat selvästi yhteyksissä toisiinsa ja molemmissa ta-
pahtuvat muutokset vaikuttavat toimintaan toisessa. Vaikka halutaankin 
tehdä ero työn ja vapaa-ajan välillä, toivovat ihmiset työelämässä jousta-
vuutta. Arjenhallinta onkin tärkeää nykyihmisille, joten työn ja perheen 
yhteensovittamisen mahdollisuudella on tärkeä rooli työpaikkaa valittaes-
sa. Tällaiset arjenhallinnan ratkaisut nostavat työpaikan imagoa työnteki-
jöiden silmissä. (Rauramo 2008, 21). 
 
On tutkittu että tärkein työhyvinvointia lisäävä tekijä on hyvä ja oikeanlai-
nen johtaminen. Taylor (2003) kertoo Amerikkalaisen The Saratoga Insti-
tutionin usean vuoden tutkimuksesta, jonka mukaan heikko esimiestyö on 
yleisin työpaikan vaihtoon johtava syy. Heikko esimiestyö estää työnteki-
jöitä sitoutumasta työhön, kehittämään omaa osaamistaan ja sen jakamista 
ja se estää nauttimasta onnistumisen tuomasta ilosta (Otala & Ahonen 
2005, 172).  
 
Yritysten tulisi lisätä vaatimuksia johtajien ja esimiesten valinnoissa. 
Vaikka ihminen olisi erittäin pätevä työhön vaadittavissa taidoissa, hän ei 
välttämättä omaa ihmistuntemusta ja sosiaalisia taitoja riittävästi pärjätäk-
seen esimiehenä. Esimiehellä on kuitenkin erittäin suuri vastuu työyhtei-
sön hyvinvoinnista ja työntekijöiden viihtyvyydestä. Jos työntekijöiden 
vaihtuvuus on kovin tiheää, tulee se erittäin kalliiksi yritykselle, ei pelkäs-
tään aineellisten kustannusten osalta, vaan myös aineettoman pääoman 
myötä. 
 
Oikeanlaisen johtamisen rinnalla tärkeää on yrityksen sisäinen kommuni-
kointi ja viestintä. Työntekijöiden tulee tietää yrityksen nimen ja oman 
työtehtävänsä lisäksi ainakin seuraavat asiat työnantajayrityksestään: keitä 
ovat yrityksen asiakkaat, mitä tuotteita tai palveluita yritys heille toimittaa, 
miten hänen oma työpanoksensa vaikuttaa lopputulokseen, mitkä ovat yri-
tyksen tavoitteet, tulokset ja laatupolitiikka. Seuraavassa on listattu keino-
ja sisäisen tiedottamisen lisäämiseen: tiedotustilaisuudet, ryhmäkokoukset, 
Työhyvinvoinnin mittaaminen koulutuskuntayhtymässä 
 
 
5 
henkilöstölehdet, sähköposti, ilmoitustaulut, sisäinen TV-järjestelmä, laa-
tutaulut, intranet.  (Lecklin 2002, 240.)  
 
 
2.1 Työhyvinvoinnin vaikutus tulokseen 
 
Työhyvinvoinnilla on todettu olevan vaikutusta yrityksen tulokseen, sillä 
hyvä asiakas- ja henkilöstötyytyväisyys ja toimivat sisäiset prosessit tuo-
vat yritykselle hyvän taloudellisen tuloksen (Österberg 2005, 13). Merkit-
tävimmin työhyvinvointi vaikuttaa varmasti henkilöstökuluihin, joita hyvä 
työhyvinvointi vähentää. Työhyvinvoinnin puute lisää yleensä sairaspois-
saolojen määrää, joka taas aiheuttaa yritykselle lisäkustannuksia. Näitä li-
säkustannuksia tuo sijaisen palkkaaminen, joka on usein vielä hankalaa 
koska koulutettuja sijaisia ei ole riittävästi. Sairaana olevan työt täytyy 
kuitenkin hoitaa jotenkin ja yleensä tämä tapa on ylityöt, jolloin muiden 
työntekijöiden työmäärä lisääntyy ja joka pidemmän päälle saattaa aiheut-
taa lisää sairastapauksia. (Viitala 2009, 212–213.) Sairauspoissaolot ovat-
kin keskimäärin noin 5 % palkkauskustannuksista (Salo 2007.), mikä on 
erittäin merkittävä lisä yrityksen kokonaiskustannuksiin. Yritykselle kal-
leimmaksi tulevat lyhyet sairauslomat, sillä Kela ei korvaa alle 9 päivän 
poissaoloja (Österberg 2005, 145).  
 
Myös erilaiset tapaturmat kuuluvat tähän samaan luokkaan aiheuttaen sa-
malla tavalla yritykselle lisäkuluja. Varsinkin väsymyksen kautta syntyy 
suurempi riski tapaturmaan, ja yleensä työuupumus ja liialliset työmäärät 
lisäävät väsymystä ja vähentävät keskittymiskykyä. Joissakin tapaturma-
tapauksissa vakuutus korvaa osan kuluista, mutta näin ei ole läheskään 
kaikissa tapauksissa.  
 
Kilpailukyky muodostuu kustannustehokkuudesta ja tuottavuudesta, laa-
dusta ja asiakastyytyväisyydestä, kyvystä tuottaa jatkuvasti uutta ja uusiu-
tua, kyvystä solmia strategisesti onnistuneita kumppanuuksia ja rakentaa 
toimivia verkostoja sekä kyvystä houkutella ja rekrytoida hyviä osaajia ja 
pitää heidät. (Otala & Ahonen 2005, 69.) Yrityksen taloudellinen pärjää-
minen on kiinni sen pärjäämisestä työnantajamarkkinoilla. Sen täytyy saa-
da houkuteltua päteviä työntekijöitä ja pitää nämä työntekijät, jotta talou-
dellista hyötyä saataisiin aikaan. Näiden työntekijöiden täytyy kuitenkin 
jaksaa olla motivoituneita työhönsä, jossa kuvaan astuu työntekijöiden 
työhyvinvointi ja jaksaminen. Työhyvinvoinnilla on siis vaikutus suoraan 
yrityksen tulokseen ja kilpailukykyyn. 
 
International Herald Tribune julkaisi artikkelin Happy workers, higher 
shares kyseisestä aiheesta. Artikkelissa oli tutkittu onko Best Place to 
work- listan yritysten ja niiden osakkeiden arvolla jotakin yhteyttä. Tutki-
muksessa huomattiin näillä olevan yhteys toisiinsa. Esimerkiksi erääseen 
yritykseen, joka on Britannian vuoden 2005 parhaiden työpaikkojen listal-
la, sijoitettiin £100 vuosittain viiden vuoden ajan, ennen vuotta 2005. Vii-
den vuoden jälkeen nämä sijoitukset tuottivat lähes tuplasti voittoa sijoitta-
jalle. (Wall 2006.)  
Työhyvinvoinnin mittaaminen koulutuskuntayhtymässä 
 
 
6 
 
Samansuuntaista tutkimusta on tehty myös Suomessa. Työsuojelurahaston 
rahoittaman ja Tampereen yliopiston jatkokoulutuskeskuksen tekemään 
hankkeeseen osallistui useita yrityksiä, joilla oli jo ennestään hyvä maine 
vastuuta tuntevina työnantajina, mutta jotka silti halusivat tämän hankkeen 
kautta kehittää ja lisätä tätä vastuuntuntoa. Kun on verrattu hankkeeseen 
osallistuneiden yritysten osakkeiden arvon kehitystä normaaliin pörssike-
hitykseen, on huomattu tuloksien olevan samansuuntaisia kuin amerikka-
lais-englantilaisessa tutkimuksessa. (Liukkonen 2008, 101.) 
 
International Herald Tribunen (3.5.2006) mukaan hyvän työpaikan mah-
dollistaa työntekijöiden ja johdon luottamus ja yhteistyö, jolloin työhön si-
toutuminen takaa alhaisemman henkilöstövaihtuvuuden. Artikkelin mu-
kaan hyvä työpaikka saattaa tuoda sivutuotteena taloudellisen menestymi-
sen. Joten juuri työhyvinvointi on se kilpailukeino, jolla luodaan kestävää 
tuloskehitystä, jonka avulla löytyy energiaa jolla jaksetaan tehdä hyvää tu-
losta myös tulevina vuosina (Otala & Ahonen 2005, 72). Hyvinvoivat 
työntekijät pystyvät vastaamaan sidosryhmien odotuksiin ja samalla yri-
tyksen liiketoiminnan tavoitteisiin. Näin ollen koko yritys menestyy kun 
sen työntekijät voivat hyvin. (Österberg 2005,144.) 
 
 
2.2 Työhyvinvoinnin portaat 
Työhyvinvoinnista voidaan muodostaa kuusi askelinen portaikko, jota ver-
rataan Maslow’n kehittämään psykologian motivaatioteoriaan, ihmisen 
tarvehierarkiaan. Tässä työhyvinvoinnin portaikossa on askelia yksi 
enemmän kuin Maslow’n mallissa. 
 
Abraham Maslow julkaisi vuonna 1943 tutkimuksen, jossa oli mukana yk-
si psykologian merkittävimmistä teorioista, Maslow’n tarvehierarkia. Tä-
män mukaan ihmisen motiivit muodostavat tarvehierarkian, jossa alimpa-
na ovat fysiologiset tarpeet (esim. nälkä ja jano), sitten turvallisuudentar-
peet ja edelleen rakkauden ja liittymisen tarpeet sekä arvostuksen tarpeet. 
Hierarkian korkeimmalla tasolla on itsensä toteuttamisen tarve. Maslow’n 
mukaan hierarkian alempien tarpeiden täytyy olla ainakin jollain tavoin 
tyydytettyjä, jotta yksilö voi täysipainoisesti tyydyttää hierarkiassa sitä 
ylempänä olevia tarpeita. (Ojanen, Anttila, Lähdesmäki, Oksala & Paavi-
lainen 2006. 50–51.) 
 
Työhyvinvointia voidaan peilata tähän Maslow’n tarvehierarkia malliin. 
Tällöin alimpana ovat fyysinen hyvinvointi. Nämä perustarpeet kattavat 
ihmisen terveyden sekä fyysisen kunnon, jotka ovatkin työhyvinvoinnin 
kannalta oleelliset peruspilarit. Toiseen tasoon kuuluu turvallisuuden tun-
ne, niin työelämässä kuin yksityiselämässä. Työelämässä tämä turvallisuus 
tarkoittaa varmuutta työstä ja toimeentulosta sekä turvallista työilmapiiriä, 
jossa ketään ei kiusata ja jokainen saa tehdä omaa työtään ja kehittää itse-
ään. Kolmannen tason, sosiaalisen tason, tarpeet ovat liittymisen tarve. 
Ihmisellä on tarve kuulua johonkin yhteisöön, työssä tämä tarkoittaa työ-
yhteisön jäsenyyttä, joka lisää työssä jaksamista ja viihtymistä. Neljännel-
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lä tasolla on arvostuksen tarve, joka liittyy työelämässä osaamisen ja am-
mattitaidon arvostukseen. Ylimmällä tasolla on tarve itsensä toteuttamises-
ta, johon voidaan luokitella oman toiminnan kehittäminen ja luovuus. Tä-
hän työhyvinvoinnin portaikkoon on lisätty vielä yksi ylimääräinen askel-
ma jota Maslow’n teoriasta ei löydy. Tämä on ns. henkisyys ja sisäinen 
draivi, joihin lukeutuu omat arvot, motiivit ja sisäinen energia. (Otala & 
Ahonen 2005, 29.) Alla portaikko, jota me jokainen pyrimme kiipeämään 
niin työ- kuin yksityiselämässäkin. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
                                                           
      
  
 
 
 
 
 
 
 
 
Kuva 2.  Työhyvinvoinnin kuvaaminen peilattuna Maslow’n tarvehierarkiaan (Otala 
& Ahonen 2005, 29.) 
 
2.3 Osaaminen, arvostus, itsensä kehittäminen ja flow 
Työhyvinvoinnin ylimpien portaiden tyydyttäminen on haastavaa ja niihin 
vaaditaan esimiehen ja työnantajan yhteistyötä ja tukea. Jaksaakseen ja 
saadakseen motivaatiota työhönsä ihminen tarvitsee oman osaamisensa 
arvostusta. Hänen täytyy saada tehdä osaamistaan vastaavaa työtä, jotta 
mielenkiinto säilyy. Jos osaamista ei arvosteta riittävästi työpaikalla, saat-
taa työntekijälle tulla tunne, ettei hänen kykyihinsä luoteta eikä arvosteta, 
jolloin yksilön suorituskyky alkaa hiipua. On tärkeää tarjota työntekijälle 
riittävän haastavia tehtäviä, jotta hän saa jatkuvia oppimisen kokemuksia, 
oivalluksia ja aikaansaamisen tunteita, jotka motivoivat työntekijää jatka-
maan ja tuovat ilon tunteen (Rauramo 2008, 169). 
 
 
Terveys, fyysinen kunto ja jaksaminen 
 
Fysiologiset perustarpeet 
 
Turvallisuuden tarve 
Työn henkinen ja fyysinen turvalli-
suus 
Työn jatkuvuus ja varmuus 
Työyhteisön yhteisöllisyys ja 
siihen kuuluminen (työkaverit, 
tiimit) 
 
Läheisyyden tarve 
 
Arvostuksen 
tarve 
Oman osaamisen ja am-
mattitaidon arvostus 
Oman työn arvostus 
Itsensä toteuttamisen 
ja kasvun tarpeet 
Oman työn ja osaa-
misen kehittäminen 
Henkisyys, sisäinen drai-
vi 
omat arvot ja ihanteet 
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Jokaisessa työyhteisössä tulisi sallia virheet, näin tapahtuu turvallisessa ja 
terveellisessä yhteisössä. Jokainen meistä tekee virheitä, siltä ei voida vält-
tyä. Virheet ovat kuitenkin hyviä keinoja asian oppimisen kannalta, kun 
työntekijä joutuu itse korjaamaan virheensä ja miettimään miten tulisi 
toimia, jotta virheeltä seuraavilla kerroilla vältytään. Myös esimiehen tuli-
si mieltää virheet oppimisen mahdollisuutena, eikä vain sättiä alaistaan 
niistä. 
 
On tärkeää tarjota työntekijälle työtehtäviä, joissa hänelle annetaan riittä-
vässä määrin valtaa, vastuuta ja mahdollisuuksia vaikuttaa omiin työtehtä-
viinsä (Rauramo 2008,170). Tämä lisää työntekijälle tunnetta, että häntä 
arvostetaan ja hänen osaamiseensa luotetaan riittävästi. Arvostuksen tun-
netta lisää myös se että työntekijä pääsee hyödyntämään omia aiemmin 
oppimia taitojaan ja kehittämään niitä. 
 
Nykyisessä maailmassa elinikäinen oppiminen on tärkeä termi. Ei voida 
tuudittautua vain saatuun peruskoulutukseen, vaan jokaisen on kehitettävä 
ja opeteltava uutta jatkuvasti. Erilaiset täydennyskoulutukset, ammattitut-
kinnot ja erikoisammattitutkinnot ovat nykypäivää. Mutta mistä löytyy 
motivaatio kehittää itseään työssä? Tuota käyttövoimaa, joka mahdollistaa 
työn ilon ja oppimisen (Rauramo 2008, 169). Tässä vaiheessa työyhteisön 
tulee astua mukaan tukemalla ja kannustamalla työntekijöitään jatkuvaan 
itsensä kehittämiseen. Varsinkin nykyisessä tietoyhteiskunnassa meidän 
jokaisen tulee olla jatkuvassa oppimisvalmiudessa ja valppaana erilaisten 
tietoteknisten laitteiden ja ohjelmistojen kehittyessä. Jokainen yksilö on it-
se vastuussa omasta kehityksestään, jotta ei jää jalkoihin yhteiskunnan ke-
hittyessä yhä eteenpäin. 
 
Chicagon yliopiston psykologian professori Mihaly Csikszentmihalyi on 
tutkinut usean kymmenen vuoden ajan eri alojen työntekijöiden huippu-
suorituksia, joiden perusteella on päätynyt kuvaamaan ihmisen suoritus-
motivaation parasta tilaa virtaukseksi eli flowksi, josta käytetään myös 
nimeä työn imu. Csikszentmihalyin mukaan ihminen saavuttaa parhaan 
suorituksen silloin, kun hänen haasteensa ja osaamisensa ovat tasapainossa 
sekä jatkuvassa kasvussa. Tämä flow-tunne tuottaa ihmiselle emotionaali-
sesti positiivisia kokemuksia ja saa aikaan korkean aktiviteettitason, joka 
pysyy yllä toiminnan itsensä vuoksi, eikä siis vaadi ulkoisia kiihokkeita ja 
palkkioita. (Otala & Ahonen 2005, 127–128.) 
 
Flow-tilan säilyttämiseksi on tärkeää kehittää osaamista ja haasteita sa-
massa suhteessa. Jos osaaminen lisääntyy, mutta haasteet pysyvät samana, 
saattaa tuloksena olla ikävystyminen työhön. Jos taas osaaminen pysyy 
samana, mutta haasteet lisääntyvät, alkaa työ ahdistaa, koska se on liian 
haastavaa. Flow on ikävystymisen ja ahdistuksen välinen tila, jonka saa-
vuttaminen on haastavaa. (Otala & Ahonen 2005,128.) Flow- tilaa voidaan 
verrata erilaisiin nautintoaineisiin, jotka tuottavat mielihyvää. Virtausko-
kemus tuottaa samoin mielihyvän tunteen ja saa ihmisen haluamaan lisää 
virtauskokemuksia eli lisää haasteita ja niistä suoriutumista. (Otala & 
Ahonen 2005,130.) Flow kuuluu työhyvinvointi portaikon ylimmälle ta-
solle, joka on erittäin haastava saavuttaa ja jonka säilyttäminen vaatii mel-
koista tasapainottelua ja työtä. Csikszentmihalyin tutkimusten mukaan ih-
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misen tärkein virtauskokemus on työelämässä. Työajasta puolet koetaan 
virtaustilana, mutta vain viidennes vapaa-ajasta. (Otala & Ahonen 2005, 
133.) 
 
 
 
Kuva 3. Flown sijoittuminen tehtävän haasteiden ja omien taitojen väliseen yhteyteen 
(Ojanen 2000.) 
2.4 Halutun työpaikan ominaisuudet 
Työnantajien olisi hyvä seurata erilaisia tutkimuksia, joissa kartoitetaan 
nuorten työntekijöiden toiveita työelämästä ja työpaikasta. Työelämän tu-
lee olla tietoisia miten houkutella nuoret huippuosaajat itselleen. Nämä 
trendit vaihtuvat kaiken aikaa, jos 1960- ja 70-luvuilla syntyneet arvostivat 
kansainvälisyyttä ja muuttamista ulkomaille työn perässä, eivät enää 1980-
luvulla syntyneet hae työltään samoja ominaisuuksia. Varmasti ainakin 
työn haasteellisuus ja monipuolisuus, oma kehittyminen työssä, mukava 
työilmapiiri, oikeudenmukaisuus ja työhyvinvointiin panostaminen kuulu-
vat suurimman osan työssäkäyvien ihmisten listalle, riippumatta millä 
vuosikymmenellä he ovat syntyneet. (Otala & Ahonen 2005, 47.) Työnan-
tajien tulisi löytää keinoja, joilla heidän työpaikkansa ominaisuudet tuo-
daan työnhakijoiden tietoon jo paikkaa haettaessa. 
 
Uusimman tutkimuksen mukaan nuoret työntekijät arvostavat eniten jous-
tavia työaikoja ja kehittymismahdollisuuksia ja palkka on vasta listan si-
jalla kolme. (Nuoret työntekijät haluavat joustavat työajat. Hämeen Sano-
mat 27.12.2011, 9.) Tämä kertookin halusta tuoda työ- ja perhe-elämää lä-
hemmäksi toisiaan, mitä käsiteltiin jo tämän luvun alussa.  
 
Suomessa on käytössä joitakin kansainvälisiä malleja työpaikkojen omi-
naisuuksien mittauksessa. Suomen parhaat työpaikat- tutkimus pohjautuu 
Leveringin ja Moskowitzin kehittämään Great Place to Work- mallliin, jo-
ta käsiteltiin jo kohdassa 2.1. Tässä menetelmässä verrataan parhaiten joh-
dettuja yrityksiä ja sitä on käytetty Yhdysvalloissa yli kahdenkymmenen 
vuoden ajan. Suomessa tämä tutkimus toteutettiin ensimmäisen kerran 
vuonna 2002, ja siihen on osallistunut useita satoja organisaatioita, joista 
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osa jopa vuosittain. Tutkimuksessa on kolme eri sarjaa: pienet, suuret ja 
non-profit-organisaatiot. Näistä kaikista kolmesta sarjasta julkaistaan pa-
ras kolmannes jokaisesta sarjasta. Tämän menetelmän avulla voidaan teh-
dä myös kansainvälistä vertailua. (Kauhanen 2006, 222.) 
 
2.5 Työhyvinvoinnin puuttuminen 
Millainen on työpaikka, josta puuttuu työhyvinvointi? Työhyvinvointi 
saattaa tarkoittaa eri asioita eri työntekijöille, mutta yleensä tietyt negatii-
viset asiat, kuten kiusaaminen, syrjintä ja työuupumus tarkoittavat kaikille 
samaa – työhyvinvoinnin puutetta. 
 
Ensimmäisenä huono työilmapiiri alkaa näkyä sairauspoissaoloina, jotka 
johtuvat työpahoinvoinnista, stressistä ja jaksamisen puutteesta. Joidenkin 
sairaspoissaolojen takana saattaa olla jopa työpaikkakiusaaminen tai esi-
merkiksi yhteisön ulkopuolelle jättäminen. Tämä työpaikan huono työil-
mapiiri saattaa johtaa siihen että työntekijät hakeutuvat uusiin työpaikkoi-
hin. (Otala & Ahonen 2005, 94.) Useimmiten kiusaaminen ja erilainen 
syrjintä ovat osittain seurausta huonosta esimiestyöstä, jolla ei onnistuta 
parantamaan työilmapiiriä. Kuten jo aiemmin on todettu, aiheuttavat sai-
rauspoissaolot lisäkustannuksia yritykselle. Kustannukset lisääntyvät enti-
sestään, jos työntekijöiden vaihtuvuus lisääntyy, rekrytointikulut kasvavat 
ja perehdytys ja opetus lisäävät työtä muille. 
 
Työuupumus on lisääntynyt suomalaisten keskuudessa. Sen ensimmäinen 
merkki on tunne, ettei enää hallitse työtään. Uuden oppimista on kaiken 
aikaa ja oppiminen ja muutos rasittavat työtehoa. Kun osaaminen ja aika 
eivät enää riitä, alkaa ihminen oireilla sekä fyysisesti että henkisesti, hä-
nelle kerääntyy suuri stressikuormitus ja väsymys. Väsyneenä sattuu myös 
enemmän onnettomuuksia ja työn laatu heikkenee muutoinkin. Yhden 
työntekijän uupumus kuormittaa muiden työmäärää, mikä taas saattaa ai-
heuttaa työyhteisön ilmapiirin yleistä heikkenemistä. (Otala & Ahonen 
2005, 94–95.) 
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3 TYÖHYVINVOINNIN MITTAAMINEN 
Työhyvinvoinnin mittaamiseen voidaan käyttää useita erilaisia mittareita. 
On olemassa ns. ennakoivia mittareita (mm. vaara- ja läheltä piti ilmoituk-
set, kehitys- ja työhyvinvointikeskustelut ja viihtyvyysindeksit) ja rea-
goivia mittareita (mm. sairauspoissaolot, tapaturmat ja reklamaatiot) sekä 
näiden lisäksi olevat kokonaisvaltaisemmat mittarit. Kuitenkaan pelkäs-
tään henkilöstöä koskevan tiedon kerääminen ei sinällään riitä, vaan yri-
tyksen johdon tulee aktiivisesti analysoida ja tulkita tätä saatua tietoa. 
Heidän tulee reagoida saatuun tietoon ja kehittää oloja kerätyn tiedon pe-
rusteella mahdollisimman aktiivisesti ja nopeasti (Otala & Ahonen 2005, 
232).  
 
Jotta henkilöstön hyvinvointia voidaan kartoittaa ja seurata riittävän moni-
puolisesti, tulee mittareiden olla riittävän kattavia. Näin ollen pelkillä ra-
hamääräisillä mittareilla ei henkilöstön hyvinvointia voida mitata. (Otala 
& Ahonen 2005, 232.) Ihmisten arvoa ei voida mitata rahassa, nimittämäl-
lä sitä esimerkiksi pääomaksi. On totta, että euroilla mitataan, mutta ih-
mistä ei voida muuttaa euroksi. (Liukkonen 2008, 258.)  
 
Itse mittaaminen tapahtuu erilaisten tilastojen, kuten sairaspoissaolojen ja 
tapaturmatilastojen kautta. Näitä täydennetään erilaisilla kyselyillä ja haas-
tatteluilla, joissa työyhteisön toimivuutta arvioidaan yleensä johtamisen tai 
esimiestyön, ilmapiirin ja vuorovaikutuksen ja tiedottamisen näkökulmis-
ta, mutta myös oman työnkuvan ominaisuuksien arviointi kuuluu työhy-
vinvointimittauksiin. (Kaiku a). Tällaisia kyselyitä ovat esimerkiksi työyh-
teisössä toteuttavat ilmapiirikyselyt ja hyvinvointibarometrit. Mittauksen 
tarkoituksena on työyhteisön vision luominen eli millainen työyhteisön ha-
luttaisiin olevan. Tämä kaikki alkaa nykytilanteen kartoittamiselle, joka 
toteutetaan työhyvinvoinnin mittauksen tapauksessa ilmapiirikyselyllä. 
(Laitinen 2003, 196.) 
 
Alla kuva työtyytyväisyysmittauksen koko prosessin vaiheista ja kuinka 
tuon prosessiketjun tulisi edetä, jotta mittauksesta voidaan sanoa olleen 
hyötyä. 
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Kuva 4. Työtyytyväisyyskartoitus prosessin eteneminen (Lecklin 2002, 254.) 
 
3.1 Miksi työhyvinvointia mitataan? 
Työntekijöiden hyvinvoinnin ja työtyytyväisyyden perusedellytys on ter-
veellinen ja turvallinen työympäristö (Lecklin 2002, 251). Mittaamalla 
työoloja pyritään kartoittamaan ja parantamaan edellisessä luvussa käsitel-
tyjä työhyvinvointiin vaikuttavia tekijöitä, esimerkiksi vähentämään saira-
uspoissaoloja, parantamaan työilmapiiriä ja poistamaan mahdollinen työ-
paikkakiusaus. Mittauksilla pyritään kertomaan henkilöstölle, että yrityk-
sen johto välittää henkilöstöstään, mutta tähän kuitenkin liittyy se että tut-
kimustulokset on kerrottava henkilöstölle (Österberg 2005, 25). 
 
Työilmapiirimittauksen kautta saadaan tietoa fyysisistä ja psyykkisistä 
oloista, joihin organisaation tulee panostaa. Nämä vajavaisuudet tulisi kor-
jata ja toteuttaa sen jälkeen uusi mittaus, jotta nähdään ovatko olot kehit-
tyneet uudistusten myötä. (Liukkonen 1997, 86.) Fyysisen hyvinvoinnin 
mittauksen ohella tulee kartoittaa myös henkisen puolen hyvinvointia, 
koska parhaimmat tulokset saavutetaan työntekijöiden ollessa iloisia ja 
työstään innostuneita. Puitteet motivoitumiselle luodaan työpaikan avoi-
men hengen ja esimiesten asennoitumisen kautta. (Lecklin 2002, 252.) 
 
Erilaiset mittarit toimivat apuvälineinä työyhteisön toiminnan kehittämi-
sessä. Siksi onkin tärkeää että ne luodaan sellaisiksi joista oikeasti on hyö-
tyä ja joiden tuloksia oikeasti käytetään toiminnan kehittämiseen. Otala ja 
Ahonen (2005, 232) pitävät tulosten säännöllistä seuraamista tärkeämpänä 
kuin mittarin sisältöä, koska vain näin voidaan seurata mihin suuntaan ol-
laan menossa ja miten eri toimenpiteet ovat vaikuttaneet. Ensisijaisen tär-
keää on, että yrityksen johto reagoi näiden mittausten tuloksiin. Jos mitta-
uksia tehdään tiheästi, mutta minkäänlaista kehitystä yrityksen toiminnas-
sa ei ole havaittavissa, muuttuu kyselyiden vastausaktiivisuus alhaiseksi. 
(Kauhanen 2006, 220.) Tämä ei ole hyväksi kummallekaan osapuolelle, 
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sillä työntekijät odottavat yrityksen johdon kehittävän tilannetta, eikä vain 
hukkaavan kummankin osapuolen aikaa. 
 
Yhteisön hyvinvointi koostuu sen kaikkien yksilöiden hyvinvoinnista, jos 
yhden yksilön hyvinvointi alkaa horjua, vaikuttaa se pian koko yhteisön 
hyvinvointiin ja työn laatuun. Tämän takia työilmapiirin kartoittaminen on 
tärkeää ja tuloksiin reagoiminen vielä tärkeämpää. Työhyvinvointiin vai-
kuttavien tekijöiden laajuuden vuoksi sen edistäminen vaatii pitkäjänteistä 
työtä (Otala & Ahonen 2005, 232). 
 
3.2 Mittarit 
Esimerkkejä työhyvinvoinnin kartoittamisessa käytettävistä mittareista: 
 
Ennakoivat mittarit: 
o sairauspoissaolot 
o työtapaturmatilastot 
o vaihtuvuus 
o asiakaspalautteet ja asiakastyytyväisyyskyselyt. 
 
Kokonaisvaltaiset mittarit: 
o työilmapiiri 
o työn kuormitus-, stressi- ja tyytyväisyystekijät 
o työtyytyväisyys 
o työn muutokset 
o koetut kehittämistarpeet 
o organisaation jaksaminen 
o johtajuus ja johtaminen. 
 
(Otala & Ahonen 2005, 233.) 
 
Ennakoivat mittarit ovat pääsääntöisesti numeerisia, lukuun ottamatta 
asiakaspalautteita ja asiakastyytyväisyyttä. Sairauspoissaolot ja tapaturma-
tilastot saadaan suoraan yrityksen omista tilastoista ja niiden perusteella 
voidaan analysoida yrityksen tilannetta. Tämä ei kuitenkaan riitä jotta pys-
tytään kehittämään työyhteisöä.  Tähän kehittämiseen tarvitaan kokonais-
valtaisempia mittareita, jotka voidaan toteuttaa erilaisilla kyselyillä. 
 
Kun mittausta aletaan tehdä, on hyvä ensin kartoittaa henkilöstön rakenne: 
henkilöstön määrä ja millaisessa työsuhteessa henkilöstö on, jonka jälkeen 
tulee miettiä voidaanko koko henkilöstöllä toteuttaa samanlainen mittaus, 
vai kannattaisiko eri osastoilla toteuttaa hieman erilaiset mittaukset.  
(Liukkonen 2008, 154.) Mittauksen lähtökohtana voidaan pitää numeerisia 
tuloksia (sairauspoissaolot, vaihtuvuus).  Kuitenkin varsinaista laadullista 
työhyvinvoinnin mittaamista ei voida tehdä numeroin.  Kun aletaan mitata 
näiden poissaolojen ja vaihtuvuuden taustalla olevia syitä, tulee mittaus 
suorittaa haastatteluin ja kyselyin (Liukkonen 2008, 260). Työhyvinvoin-
nin kartoittamiseen joudutaan käyttämään useita eri mittaus menetelmiä. 
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Laadittaessa mittareita tulisi ottaa huomioon myös henkilöstö. Esimerkiksi 
haastattelemalla muutamaa henkilöstön edustajaa siitä miten heidän mie-
lestään heidän omaa työtään voidaan mitata, jos voidaan ollenkaan. Yleen-
sä työntekijät mittaavat osaamistaan myös itsenäisesti. Tätä kannattaisi 
käyttää hyväkseen laajemmassakin työilmapiirin tutkinnassa. (Liukkonen 
2008, 257.) Mittareita tulisi osata hyödyntää päätöksenteon yhteydessä, 
mutta valitettavasti näin ei aina ole. Tuloksia ei myöskään ole selitetty 
yleistajuisesti koko henkilöstölle, vaan ne ovat saattaneet jäädä asiantunti-
joiden omiksi tiedoiksi. (Liukkonen 1997, 91.) 
 
Itse mittariston laadinnassa tulee muistaa, että näissä kyselyissä kartoite-
taan henkilöstön arkaluontoisia ja henkilökohtaisia asioita (Liukkonen 
2008, 258). Tulee siis muistaa mittauksen etiikka ja päättää jo ennen kyse-
lyä kuinka tulokset käsitellään ja kenellä niitä on oikeus käsitellä. 
 
 
3.3 Mittareiden ominaisuudet 
Mittareiden laadinnassa tulee ottaa huomioon ominaisuuksia joita mitta-
reilta vaaditaan. Mittareille asetettavat vaatimukset perustuvat siihen, mi-
ten käyttökelpoisia ne ovat yritysjohdon päätöksenteossa (Laitinen 2003, 
147). 
 
3.3.1 Relevanttius eli olennaisuus 
Mittarin arvon pitää olla relevantti, toisin sanoen sillä pitää olla olennai-
nen merkitys päätöksenteolle. Relevanttiudella tarkoitetaan sen tuottaman 
tiedon olennaisuutta päätöksenteolle. Jos mittarilla on merkitystä päätök-
sentekoon, se on relevantti eli olennainen. Jos taas mittari ei ole relevantti, 
on päätöksenteon kannalta merkityksetöntä minkä arvon mittari saa. Kun 
mittari ei ole relevantti, eivät suuretkaan vaihtelut sen arvoissa vaikuta 
päätöksiin. Mitä relevantimpi mittari on, sitä enemmän sillä on merkitystä 
päätöksenteossa ja sitä enemmän pienetkin erot vaikuttavat arvoihin. (Lai-
tinen 2003, 148.) 
 
3.3.2 Edullisuus 
Mittarin arvon pitää olla edullisesti tuotettavissa, eli sen tuottaminen ei saa 
vaatia liikaa uhrauksia sen merkitykseen verrattuna (hyöty-
kustannusanalyysi). Mittareita kehittäessä tulee ottaa huomioon myös re-
levanttius, eli ei ole järkeä kehittää kallista mittaristoa, jos sen oleellisuus 
on kuitenkin vähäistä. (Laitinen 2003, 155.) 
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3.3.3 Validiteetti eli oikeellisuus 
Mittarin arvon pitää olla riittävän validi, toisin sanoen sen pitää mitata tar-
koitettua asiaa riittävän harhattomasti (Laitinen 2003, 158). 
 
3.3.4 Reliabiliteetti eli tarkkuus 
Mittarin arvon tulee olla riittävän reliabiliteetti eli riittävän tarkka. Reliaa-
beli mittari tuottaa saman tarkkuuden tuloksia samasta mittauskohteesta 
useamman mittauskerran aikana. (Laitinen 2003, 160.) 
 
3.3.5 Uskottavuus 
Mittarin käytettävyyden kannalta on tärkeää että päätöksentekijä luottaa 
mittariin ja sen mittaustuloksiin. Tämä viides ominaisuus on tärkein mitta-
riston hyödynnettävyyden kannalta. Vaikka mittarin muut ominaisuudet 
olisivat tehokkaita, mutta päätöksentekijä ei luota siihen, ei mittarilla lop-
pu peleissä ole kovin paljoa arvoa. (Laitinen 2003, 162–163.) 
 
3.4 Mittarin rakenne 
Kun kyselyä aletaan konkreettisesti rakentaa, suositellaan kysymysten 
määräksi 20–50 kysymystä, jotta kyselystä saadaan riittävän laaja, mutta 
se ei kuitenkaan muotoudu liian laajaksi tulosten käsittelyn kannalta. Vas-
tauksiin annetaan 5-portainen asteikko, erittäin tyytyväinen - erittäin tyy-
tymätön. Näiden lisäksi kannattaa antaa vielä mahdollisuus selventää kan-
taansa sanallisesti. Anonyymisyys vaikuttaa vastausaktiivisuuteen, jos ky-
selyyn on mahdollista vastata anonyyminä, on todennäköisempää saada 
suurempi vastausmäärä ja luultavasti myös rehellisempi. (Lecklin 2002, 
255.) Kyselyn alkuun sijoitetaan kysely taustamuuttujista (ikä, sukupuoli, 
koulutustausta ja palvelussuhteen laatu), kuitenkin pienissä työyhteisöissä 
taustamuuttujien selvittäminen voidaan jättää kokonaan pois, koska se 
saattaa myös heikentää vastausaktiivisuutta (Valtionvarainministeriö, työ-
tyytyväisyysbarometri 2010). 
 
 
3.5 Mittauksen jälkeen 
Kuten toisessa luvussa on todettu, työhyvinvoinnin kartoitus ei lopu kyse-
lyn toteuttamiseen. Työhyvinvoinnin parantaminen on pitkäjänteistä työtä, 
johon luodaan pohja tiedon jatkuvalla keräämisellä ja analysoinnilla 
(Lecklin & Laine 2009, 200). 
 
Analysointi onkin erittäin tärkeä vaihe tässä prosessissa. Tulokset tulisi 
esitellä ja analysoida henkilöstölle mahdollisimman pian tutkimuksen jäl-
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keen. Valitettavan usein herätetään henkilöstön toiveita parannuksesta, 
mutta johdon kiinnostus loppuu mittaamisen jälkeen (Liukkonen 2008, 
259). Analysointi vaiheen jälkeen täytyy keskustella mahdollisista kehi-
tyskohteista ja miten niiden kanssa toimiminen aloitetaan. Päätöksenteossa 
tulee ottaa koko henkilöstön mielipide mukaan, joten keskustelua tulee 
käydä avoimesti. (Lecklin 2002, 256.)  
 
Tärkein kysymys kuitenkin on onko yrityksen johto valmis kohtaamaan 
tulokset? Melko varmasti voidaan sanoa tuloksien sisältävän myös nega-
tiivisia asioita ja ongelmia. Yritysjohdon tulee olla halukas ryhtymään oi-
keasti kehittämään ongelmia ja selvittämään ratkaisuja. (Liukkonen 2008, 
258.) 
 
Kun kehittämiskeinoista on keskusteltu ja valittu, ei toimintaa voida vielä 
lopettaa. Tutkimusta tulee suorittaa tietyin väliajoin ja seurata miten asia 
on kehittynyt ja jos vain mahdollista kehittää sitä aina vain entisestään. 
(Lecklin 2002, 257.) 
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4 HÄMEENLINNAN SEUDUN KOULUTUSKUNTAYHTYMÄ/ 
KOULUTUSKESKUS TAVASTIA 
4.1 Hämeenlinnan seudun koulutuskuntayhtymä 
Hämeenlinnan seudun koulutuskuntayhtymä ylläpitää toisen asteen amma-
tillista opetusta tarjoavaa Koulutuskeskus Tavastiaa sekä hallinnoi seutu-
kunnan oppisopimuskoulutusta. Kuntayhtymään kuuluu seuraavat kuusi 
kuntaa: Akaa, Hattula, Hämeenlinna, Janakkala, Pälkäne ja Urjala. Koulu-
tuksen järjestämisluvan mukaan Hämeenlinnan seudun koulutuskuntayh-
tymä voi toteuttaa toisen asteen ammatillista peruskoulutusta jäsenkunnis-
saan ja aikuiskoulutusta koko maassa. Tällä hetkellä Tavastialla on järjes-
tämislupa 2 280 opiskelijan koulutukseen (Antila-Andersson 2011, Hä-
meen Sanomat 1.12.2011, 6). Ammatillisen lisäkoulutuksen mukaan kun-
tayhtymä voi järjestää ammattitutkintoon valmistavaa koulutusta ja muuta 
ammatillista lisäkoulutusta oppilaitosmuotoisena sekä oppisopimuskoulu-
tuksena kaikilla koulutusaloilla. (Vuosikatsaus 2010, 4.) 
 
Vuoden 2010 aikana kuntayhtymän strategia uudistui, jonka seurauksena 
toiminta-ajatus, visio ja toimintaa ohjaavat arvot uudistuivat:  
 
Visio: Tulevaisuuden tekijät Tavastiasta 
 
Toiminta-ajatus: Koulutuskeskus Tavastia tarjoaa nuorille ja aikuisille 
laadukasta ammatillista koulutusta sekä hyviä valmiuksia jatkuvaan oppi-
miseen ja työkyvyn ylläpitämiseen kiinteässä yhteisössä työelämän kans-
sa. Koulutuskeskus Tavastia kehittää alueen elinkeinoelämää aktiivisena 
kumppanina. 
 
Toimintaa ohjaavat arvot Tavastiassa: vastuullisuus, vaikuttavuus ja 
kumppanuus 
(Vuosikatsaus 2010,5.) 
 
Uuden lukuvuoden alkaessa elokuussa 2011 kuntayhtymän organisaa-
tiokaavio muuttui, kun uusi osastojako muutti osastojen määrää pienem-
mäksi kuin aiemmin. 
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Kuva 5. Hämeenlinnan seudun koulutuskuntayhtymän organisaatiokaavio 1.8.2011 
alkaen (Toiminta- ja taloussuunnitelma vuosille 2012–2015, talousarvio vuo-
delle 2012, 12–13)  
4.2 Kuntayhtymän päätäntävalta 
Ylintä päätösvaltaa kuntayhtymässä käyttää yhtymävaltuusto. (Perussopi-
mus 2§7.) Yhtymävaltuuston tehtävät määräytyvät kuntalain nojalla. Muil-
ta osin kuntayhtymän päätäntävaltaa käyttää yhtymähallitus, ellei päätös-
valtaa ole hallinto- tai muilla säännöillä annettu muun toimielimen tai vi-
ranhaltijoiden tehtäväksi. (Perussopimus 2§9.) 
 
Yhtymähallitus johtaa kuntayhtymää, valvoo kuntayhtymän etua, edustaa 
kuntayhtymää ja tekee sen puolesta sopimukset, ellei hallintosäännöstä 
muuta johdu. (Perussopimus 3§15.) Muuna toimielimenä toimii ammat-
tiosaamisen näyttöjen toimikunta, jonka yhtymähallitus asettaa kolmeksi 
vuodeksi kerrallaan ammattiosaamisen näyttöjen suunnittelun, toteuttamis-
ta ja arviointia varten. (Perussopimus 4§16.) 
 
Hallintosäännön mukaan kuntayhtymää johtaa yhtymähallituksen alaisena 
kuntayhtymän johtaja. Oppilaitosta johtaa kuntayhtymän johtajan alaisena 
rehtori. (Hallintosääntö, 4.) 
 
Kuntayhtymän toiminnot on jaettu seuraaviin tulosalueisiin: 
 hallinto, jota johtaa kuntayhtymän johtaja 
 opetus, jota johtaa rehtori 
 aikuiskoulutus, jota johtaa aikuiskoulutusjohtaja 
 oppisopimustoimisto, jota johtaa aikuiskoulutusjohtaja 
 kuntayhtymäpalvelut, joita johtaa talousjohtaja 
 muut yhtymävaltuuston talousarvion hyväksyessään erikseen päät-
tämät tulosalueet. 
 
Tulosalueet jaetaan tulosyksikköihin, joiden jakamisesta päättää yhtymä-
hallitus. Jokaisella tulosyksiköllä on päällikkö, jonka tehtävänä on toimia 
alaistensa esimiehenä ja vastata tulosyksikön toiminnasta, kehittämisestä 
ja taloudesta. Tulosyksikköjen päälliköiden valinnasta päättää yhtymähal-
litus. (Hallintosääntö, 4- 5.) 
 
 
4.3 Kuntayhtymä työnantajana 
Vuoden 2010 lopussa koulutuskuntayhtymän palveluksessa oli 370 pää-
toimista työntekijää ja se otti myös osaa nuorten työllistämiskampanjaan 
palkkaamalla puoleksi vuodeksi 9 nuorta nk. Sanssi-kortilla. Vakinaisen 
henkilöstön vaihtuvuus on pientä ja 85 % työntekijöistä onkin päätoimisia. 
Palvelusuhteiden ehdot määritellään kunnallisissa virka- ja työehtosopi-
muksissa. ( Vuosikatsaus 2010, 8.) 
 
Työhyvinvoinnin mittaaminen koulutuskuntayhtymässä 
 
 
20 
Kuntayhtymässä on tavoitteena avoin työilmapiiri ja siellä panostetaan 
henkilöstön koulutukseen, joka onkin menestyksekkään toiminnan perusta. 
Kuntayhtymässä pyritään parantamaan henkilöstön työolosuhteita ja työs-
sä jaksamista, josta onkin esimerkkinä laaja tyhy-tarjonta.  (Vuosikatsaus 
2010, 8.) 
 
Koulutuskuntayhtymä tarjoaa Tavastialle ns. tukipalveluita kuntayhtymä-
palveluiden kautta, joiden tarkoituksena on taata toimintaedellytykset laa-
dukkaalle opetukselle. Näihin palveluihin kuuluvat: 
 
It-palvelut joiden vastuualueeseen kuuluu koko kuntayhtymän hallinnon ja 
opetuksen tietojärjestelmien ja tietoliikenteen toimivuus sekä käyttötuki. 
 
Opiskelijapalvelut kattavat ammatillisen koulutuksen lainsäädännön mu-
kaisen opiskelijahuollon. Koulutuskeskus Tavastiassa opiskelijapalvelut 
sisältävät opinto-ohjauksen, koulukuraattorin palvelut, asuntolatoiminnan, 
nuoriso-ohjauksen, opiskeluterveydenhuollon ja opiskelijatoiminnan. 
Opiskelijapalvelut tekevät paljon yhteistyötä eri opetuksen osastojen sekä 
muun kuntayhtymäpalveluiden osastojen kanssa. 
 
Kiinteistöpalvelujen tehtävänä on tarjota toiminnalle sitä vastaavat tilat ta-
loudellisesti ja luoda kiinteistöissä oppimista tukevat ulkoiset puitteet. 
Kiinteistöpalveluiden toimintakokonaisuus on yhteensä 15 rakennusta, 
joiden pinta-ala on n. 53 700 m2. 
 
Toimistopalveluyksikkö järjestää opiskelijahallintopalvelut, talous- ja 
henkilöstöhallinnon palvelut sekä yhteiset toimistopalvelut. 
 
Ravitsemispalveluyksikkö huolehtii opiskelija- ja henkilöstöateriapalve-
luista eri toimipisteissä. 
(Vuosikatsaus 2010,13.) 
 
 
4.4 Koulutuskeskus Tavastia 
Koulutuskeskus Tavastia on Hämeenlinnan seudun koulutuskuntayhtymän 
ylläpitämä toisen asteen oppilaitos, jonka tehtävänä on nuorten ja aikuisten 
toisen asteen ammatillinen koulutus sekä aikuisten lisä- ja täydennyskou-
lutus. Tällä hetkellä Tavastialla on järjestämislupa 2 280 opiskelijan kou-
lutukseen (Antila-Andersson 2011, Hämeen Sanomat 1.12.2011, 6). Vuo-
den 2010 lopussa opiskelija määrä olikin tuo 2 280 (Vuosikatsaus 2010,4).  
 
Tavastia tarjoaa perus- ja täydennyskoulutusta kuudella eri koulutusalalla, 
jotka ovat: kulttuuriala, luonnontieteiden ala, matkailu-, ravitsemis- ja ta-
lousala, sosiaali-, terveys- ja liikunta-ala, tekniikan ja liikenteen ala sekä 
yhteiskuntatieteiden, liiketalouden ja hallinnon ala. Erityisenä koulutusteh-
tävänä Tavastiassa on maahanmuuttajille järjestettävä ammatilliseen pe-
ruskoulutukseen valmistava koulutus sekä ammatilliseen peruskoulutuk-
seen ohjaava ja valmistava koulutus, ammattistartti. (Vuosikatsaus 2010, 
4.) 
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Taulukko 1. Yhteishaun hakijamäärät vuosina 2007–2011 (Vuosikatsaus 2010,10.) 
 2007 2008 2009 2010 2011 
Tekniikan alat 1 814 1 943 2 303 2 579 2 395 
Palvelualat 1 253 1 684 1 856 1 668 1 664 
Yhteensä 3 067 3 627 4 159 4 247 4 059 
 
 
Yllä olevasta taulukosta voidaan huomata Tavastian vetovoimaisuuden 
nousujohteisuus, lukuun ottamatta vuotta 2011. Tavastia on onnistunut pa-
rantamaan asemiaan myös ammatillisen koulutuksen tuloksellisuusmitta-
uksessa. Nyt se on suurten, monialaisten oppilaitosten listalla sijalla 13, 
kun viime vuoden sijoitus oli 17. (Antila-Andersson 2011, Hämeen Sano-
mat 1.12.2011, 6.) 
 
Koulutuskeskus Tavastiassa kansainvälisyys on tärkeässä asemassa ja se 
tarjoaakin kansainvälistä toimintaa niin opiskelijoille kuin henkilöstölle. 
Vuoden 2010 aikana ulkomaanjaksoille osallistui 85 opiskelijaa ja 51 hen-
kilökunnan jäsentä. Tavastiassa nähdään tärkeäksi vahvistaa eri verkostoja 
myös kansainvälisesti, tämän vuoksi vuonna 2010 kutsuttiin koolle Koulu-
tuskeskus Tavastian kansainvälisyystiimi, johon kuuluu edustajia eri am-
mattialoilta. (Vuosikatsaus 2010, 10.) 
 
Tavastia tarjoaa aikuisten opiskelijoiden ja työnantajien tarpeisiin suunni-
teltua koulutusta ja ammatillisia tutkintoja. Aikuiskoulutus voi olla oma-
ehtoista koulutusta, henkilöstökoulutusta, työvoimapoliittista koulutusta 
tai oppisopimuskoulutusta, tavoitteena kuitenkin on että koulutuksen eri 
osa-alueet muodostavat aikuisväestölle toimivan kokonaisuuden opiskella 
työssä, työn ohessa tai omalla ajalla. Ammatillisen aikuiskoulutuksen ta-
voitteena on kohottaa ammatillista osaamista, kehittää työelämää ja vasta-
ta sen osaamistarpeisiin, edistää työllisyyttä ja tukea elinikäistä oppimista. 
Yhteishaussa 
hakijamäärät 
vuosina 2007 
- 2011 
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Kuvio 1. Aikuiskoulutuksen opiskelijamäärät koulutusaloittain vuosina 2007–2010. 
(Vuosikatsaus 2010, 11.) 
 
Kuten yllä olevasta kaaviosta voidaan huomata, ovat myös aikuisopiskeli-
joiden yhteismäärät olleet noususuhteessa vertailuvuosien aikana, lukuun 
ottamatta vuotta 2010. Myös aikuisopiskelijoiden keskuudessa on Tavastia 
ollut vetovoimainen ja se on voinut parantaa asemaansa vertailuvuosien 
aikana. 
 
Koulutuskeskus Tavastian yhteydessä, myöskin Hämeenlinnan seudun 
koulutuskuntayhtymän alaisuudessa, toimii Hämeenlinnan seudun oppiso-
pimustoimisto. Oppisopimustoimisto palvelee koko seutukuntaa solmimal-
la sekä ammatillisia sekä lisä- ja täydennyskoulutusta koskevia oppisopi-
muksia alueen työntekijöiden työnantajien kesken sekä ostaa niihin liitty-
vää koulutusta eri oppilaitoksilta. (Vuosikatsaus 2010, 11.) 
 
Koulutuskeskus Tavastia tarjoaa siis monipuolista ammatillista koulutusta 
eri elämänvaiheissa oleville opiskelijoille. Sillä on vahva asema ja maine 
seutukunnassa uusien osaajien valmentajana. 
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5 TUTKIMUSMENETELMÄT 
Tämä opinnäytetyö toteutetaan osittain toiminnallisesti, jonka tuloksena 
luodaan toimeksiantajan johdon käyttöön soveltuva työhyvinvoinnin mit-
taristo. Lopputuloksen syntymistä tukemaan toteutetaan kvalitatiivinen 
haastattelu toimeksiantajan edustajista valikoidulle ryhmälle. 
 
 
5.1 Toiminnallinen opinnäytetyö 
Toiminnallisen opinnäytetyön tuloksena syntyy aina jokin tuote toimek-
siantajalle, kuten esite, opas, nettisivut tai messut. Täytyy muistaa että 
toiminnallinen opinnäytetyö on aina sidoksissa aikaan ja paikkaan ja työtä 
suunnitellessa tulee miettiä tarkkaan mille kohderyhmälle tuo tuotos suun-
nataan. (Vilkka 2010, 9.) 
 
Toiminnallisen opinnäytetyön alussa kerätään tutkimustietoa, jonka avulla 
toiminnallinen osuus suunnitellaan ja kehitellään. Työn toisessa osassa 
toiminnallinen osuus tuotetaan olemassa olevan teoreettisen tiedon ja kerä-
tyn tutkimustiedon perusteella. (Vilkka 2010, 7-8.) 
 
Vaikka toiminnallisessa opinnäytetyössä käytetään samoja tiedonhankin-
nan keinoja kuin tutkimuksellisissa opinnäytetöissä, tutkimuskäytännöt 
ovat väljemmät. Toiminnallisessa opinnäytetyössä ei ole välttämätöntä ai-
na analysoida kerättyä tietoa yhtä tarkkaan kuin tutkimuksellisessa työssä, 
erityisesti laadullisella tutkimuksella toteutetussa toiminnallisessa opin-
näytetyössä. (Vilkka & Airaksinen 2003, 57.)  
 
Toiminnallisen opinnäytetyön tukena voidaan käyttää joko kvantitatiivisia 
eli määrällisiä tutkimusmenetelmiä tai kvalitatiivisia eli laadullisia tutki-
musmenetelmiä. Määrällisiä tutkimusmenetelmiä voidaan käyttää hyväksi 
kun opinnäytetyön tueksi tarvitaan mitattavaa ja numeraalista tieto (Vilkka 
& Airaksinen 2003, 58). Laadulliset tutkimusmenetelmät soveltuvat mene-
telmiksi, kun halutaan ymmärtää ilmiötä kokonaisvaltaisesti (Vilkka & Ai-
raksinen 2003, 63).  
 
Vilkka ja Airaksinen (2003, 58) toteavat, että erityisesti laadullisen tutki-
muksen tuloksia voidaan käyttää kuten työn muita lähteitä, päättelyn ja ar-
gumentoinnin tueksi. Tässä opinnäytetyössä tutkimustuloksia on tarkoitus 
käyttää tukena, jotta pystytään luomaan käyttökelpoinen mittaristo juuri 
toimeksiantajalle. 
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5.2 Kvalitatiivinen tutkimus 
Kvalitatiivisen tutkimuksen lähtökohtana on numeerisen ja määrällisen 
tiedon sijaan tutkia ilmiöitä laadullisesti ja kuvaavasti (Taloustutkimus 
2007a.). Tutkimuksella halutaan kuvata todellista elämää, joten tutkimus 
toteutetaan oikeassa eikä järjestetyssä tilanteessa (Hirsjärvi, Remes & Sa-
javaara 2009, 161). Kvalitatiivisessa tutkimuksessa lähtökohtana pidetään 
kokemusta ja tieto muovautuu kokemusten mukaan. Tällöin tulee kuiten-
kin muistaa, että tieto on aina enemmän tai vähemmän epävarmaa. (Kur-
kela n.d.a. ) 
 
Yhtä oikeaa kvalitatiivisen tutkimuksen toteuttamistapaa ei ole (Saaranen-
Kauppinen & Puusniekka 2006a). Kvalitatiivinen tutkimus mahdollistaa 
tutkimuksen toteuttamisen tutkijan itse valitsemalla tavalla, mutta samalla 
se saattaa luoda suuremman paineen valintojen suhteen (Saaranen-
Kauppinen & Puusniekka 2006a). Kvalitatiivista tutkimusta tehdessä tulee 
pitää mielessä, että laatu korvaa määrän tässäkin asiassa (Vilkka & Airak-
sinen 2003, 64). 
 
Laadullisessa tutkimuksessa voidaan käyttää erilaisia aineistonkeruu tapo-
ja. Yksi vaihtoehto on teemahaastattelu, joka voidaan suorittaa joko kas-
votusten tai puhelimessa. Tässä haastattelumenetelmässä voi olla käytössä 
joko avoin haastattelulomake tai rajatumpi strukturoitu lomake. Toinen 
vaihtoehto on syvähaastattelu, jossa ei ole käytössä mitään etukäteen laa-
dittua kyselylomaketta. Tässä menetelmässä haastattelu etenee vastaajan 
vastausten perusteella, jolloin haastattelija joutuu muokkaamaan kokoajan 
haastattelua saatujen vastausten mukaan. Yksi aineistonkeruu menetelmä 
on myös havainnointi, jolloin tutkija kerää järjestelmällisesti tietoa ha-
vainnoimalla kohteena olevia henkilöitä. (Mäntyneva, Heinonen & Wran-
ge 2008, 71–85.) 
 
Tässä opinnäytetyössä käytetään yksilöhaastattelua, jolloin kattavimmat 
tavat kerätä tietoa ovat lomake- tai teemahaastattelu. Lomakehaastattelus-
sa käytetään strukturoitua haastattelulomaketta, kun taas teemahaastatte-
lussa on käytössä puolistrukturoitu lomake, joka antaa mahdollisuuden 
vapaampiin vastauksiin. (Vilkka & Airaksinen 2003, 63.)  
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6 TOIMEKSIANTAJAN AIEMMAT TYÖHYVINVOINTI 
MITTAUKSET SEKÄ VALMIIT TYÖHYVINVOINTIKYSELYT 
Tässä luvussa selvitetään miten Koulutuskeskus Tavastiassa on aiemmin 
toteutettu henkilöstön työhyvinvoinnin mittauksia. Lisäksi on tutkittu 
muutamia jo olemassa olevia työhyvinvoinnin mittareita. Näiden perus-
teella on tarkoitus hieman muuttaa Tavastian kyselyä ja tehdä kyselyn ra-
kenteesta selkeämpi, kuin aiemmissa kyselyissä. 
 
6.1 Työhyvinvoinnin mittaaminen Tavastiassa 
Tavastiassa on viime vuosina kartoitettu vain kahdesti henkilöstön työhy-
vinvointia. Kuten jo aiemmin on todettu, saadakseen mittauksista riittävän 
hyödyn irti, tulee mittaus toteuttaa säännöllisesti (Otala & Ahonen 2005, 
232). Tämän opinnäytetyön pohjalta luotavan mittariston jälkeen kartoi-
tusta onkin tarkoitus toteuttaa useammin. 
 
Vuoden 2008 henkilöstön työhyvinvointikysely (liite 4) keskittyi lähinnä 
työnantajan järjestämään TYHY-toimintaan, mikä ei sinänsä riitä työhy-
vinvoinnin tarkasteluun. Pelkästään Tyhy-toiminnalla ei pystytä paranta-
maan työhyvinvointia, jos sen puuttuminen on lähtöisin vaikkapa liialli-
sesta stressistä, väsymyksestä tai joukkoon kuulumattomuuden tunteesta. 
 
Tämän ensimmäisen työhyvinvointikyselyn vastaustapa oli tulosten tar-
kastelun kannalta aikaa vievä ja työläs, koska jokainen pystyi kirjoitta-
maan sanallista palautetta, mikä aiheuttaa vaikeuksia tulosten kokoamis-
vaiheessa. Tilanteen kokonaiskuvan saamiseksi kannattaa kysymyksiä olla 
enemmän, kuin tässä kyselyssä, suositeltu lukumäärä on 20–50 (Lecklin 
2002, 255). 
 
Tässä kyselyssä ei ollut myöskään kartoitettu taustamuuttujia (ikä, suku-
puoli, osasto), vaikka se ei ole välttämätöntä pienissä organisaatioissa, on 
Tavastiassa niin suuri määrä henkilöstöä, että on mielenkiintoista nähdä 
eri osastojen ja ammattiryhmien jakautuminen. 
 
Vuoden 2009 ilmapiiri kysely (liite 5) on selvästi laajempi ja kattaa 
enemmän työhyvinvointiin liittyviä asioita. Vastausvaihtoehdoiksi on an-
nettu 5-portainen asteikko, joka helpottaa vastausten käsittelyä, kun jokai-
selle luvulle on oma määritelmänsä. Lisäksi vastauksia pystyi täydentä-
mään sanallisesti, mikä on suositeltavaa (Lecklin 2002, 255). 
 
Tässä 2009 vuoden kyselyssä on jaoteltu hyvin arviointi kuntayhtymän 
toimintaan, oman osaston sekä omaan henkilökohtaiseen toimintaan. Ta-
vastia on suuri toimija, joten jaottelulla saatiin kattavasti tietoa eri sekto-
reista. Kuitenkin ensimmäisen osuuden kysymyksissä, joissa toimintaa tuli 
arvioida koko kuntayhtymän kannalta, varsinaista henkilökunnan työhy-
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vinvointia ei käsitelty monessakaan kysymyksessä. Kysymyksissä kartoi-
tettiin lähinnä tyytyväisyyttä kuntayhtymän toimintaan ja sen johtamiseen.   
 
Tästä osiosta kuitenkin löytyy muutamia hyviä työhyvinvointia käsittele-
viä kysymyksiä, kuten olen tyytyväinen työterveyshuoltoon, olen tyyty-
väinen työsuojelu toimintaan, olen tyytyväinen työhyvinvointi- ja virkis-
tystoimintaan, olen tyytyväinen henkilöstön osaamisen kehittämiseen. 
 
Seuraavassa kysymyssarjassa siirrytään tarkastelemaan työskentelyä oman 
osaston kautta. Näissä kysymyksissä on enemmän itse työhyvinvointiin 
liittyviä kysymyksiä, kuten esimiehen toiminta, omat vaikuttamismahdol-
lisuudet ja vuorovaikutus. Näillä kysymyksillä pystytään jo tarkastelemaan 
asioita, jotka työhyvinvoinnin mittauksessa ovat oleellisia. 
 
Kolmannessa sarjassa kartoitetaan tilannetta työntekijän omasta näkökul-
masta. Tähän olisi voinut miettiä useampia kysymyksiä, kahdeksalla ky-
symyksellä ei vielä kovin kattavia vastauksia saa. Varsinkin kun aiemmis-
sa kysymyssarjoissa on ollut 14 ja 17 kysymystä. Tästä henkilökohtaisesta 
näkökulmasta kaikki suorituskyky kuitenkin lähtee ja se on toimivan työ-
yhteisön perusta (Otala & Ahonen 2005, 99). 
 
6.2 Muita valmiita työhyvinvointikyselyitä 
 
Monet julkiset organisaatiot ovat laatineet erilaisia työtyytyväisyysmitta-
reita, -kyselyitä ja -barometrejä. Tässä opinnäytetyössä tarkastellaan valti-
onvarainministeriön kehittämää työtyytyväisyysbarometria, työterveyslai-
toksen työyhteisöindeksiä sekä valtionkonttorin kaikki hyvin työssä- kyse-
lyä. 
6.2.1 Valtionvarainministeriön työtyytyväisyysbarometri (VMBaro) 
Valtionvarainministeriö on kehittänyt yhdessä Vetokonsultit Oy:n kanssa 
barometrin (liite 1) työtyytyväisyyden ja palkkausjärjestelmän seuraami-
seksi organisaatioille. Tämä barometri suositellaan tehtäväksi kerran vuo-
dessa, jotta pystytään seuraamaan tilanteen kehitystä. (Valtionvarainminis-
teriö, VMBaro 2010.) 
 
Itse barometri koostuu kahdeksasta pääkohdasta, joiden alla on 2-5 yksit-
täistä kysymystä. Kysymyksiä on yhteensä 29, joiden lisäksi on vielä kaksi 
kysymystä liittyen henkilökiertoon ja työpaikan vaihtoon. Pääkohtien jäl-
keen vastaajan on mahdollisuus antaa sanallista palautetta.  
 
 
Tässä liitteessä 1 löytyvässä VMBarossa on luokiteltu kysymykset selke-
ästi omiin luokkiinsa, millä saadaan kattava kuva koko työyhteisöstä. An-
tamalla vastauksille indeksiarvoja voidaan helposti tehdä vastauksista kes-
kenään vertailukelpoisia. Pitämällä vuosittain näitä samoja kysymyksiä 
sekä samoja indeksiarvoja pystytään kehitystä seuraamaan hyvin. 
Työhyvinvoinnin mittaaminen koulutuskuntayhtymässä 
 
 
27 
 
6.2.2 Työterveyslaitoksen työyhteisöindeksi 
Työterveyslaitoksessa on kehitelty työyhteisöindeksi mittaamaan pienten- 
ja keskisuurten yritysten työhyvinvoinnin tilaa (liite 2). Tämän työyhtei-
söindeksin perustana on organisaatiokäyttäytymistä ja työstressiä selvittä-
vät teoriat, jotka soveltuvat työyhteisön tilan toistuvaan seurantaan. (Työ-
terveyslaitos, työyhteisöindeksi 2002.) 
 
Työyhteisöindeksissä käytetään 18 strukturoitua kysymystä, jotka käsitte-
levät johtamista (9 kysymystä), työyhteisön toimivuutta (4 kysymystä) ja 
henkilöstön sitoutumista ja työhyvinvointia (5 kysymystä). Myös tässä ky-
selyssä jokaiselle vastausvaihtoehdolle on määritelty oma indeksiarvonsa, 
joiden perusteella voidaan laskea keskiarvoja koko organisaatiolle tai sen 
eri osastoille. (Työterveyslaitos, työyhteisöindeksi 2002.) 
 
Tämän indeksin kysymykset on jaoteltu selkeästi seuraavien otsikoiden al-
le: työyhteisön ilmapiiri ja toiminta, kehittäminen, työn piirteet, sitoutu-
minen ja työtyytyväisyys sekä hyvinvointi ja terveys. Näihin kysymys-
luokkiin on valittu 2-7 kysymystä, mutta vastaajalle ei ole annettu mahdol-
lisuutta antaa sanallista palautetta jokaisen osion jälkeen. Ainoastaan kyse-
lyn lopusta löytyy sanallisen palautteen osio. Vastausten tulkintaa saattaisi 
helpottua, jos vastaajalle annettaisiin mahdollisuus kertoa mielipiteitään 
jokaisen kysymysosion jälkeen. 
6.2.3 Valtionkonttorin kaikki hyvin työssä-kysely 
Valtionkonttori toteuttaa työntekijöillään kahden vuoden välein Kaikki 
hyvin työssä -kyselyn, jolla kartoitetaan valtion työntekijöiden työoloja 
(Valtionkonttori, kaikki hyvin työssä). 
 
Kuten kaksi aiempaa kyselyä, myös tämä kysely sisältää vastausmahdolli-
suuden 5-luokkaisella portaikolla. Kysymykset on jaoteltu eri työoloihin 
vaikuttaviin osioihin (mm. työpaineet, vaikuttamismahdollisuudet, tasa-
arvo ja kiusaaminen), joissa jokaisessa osiossa on muutama kysymys. Ky-
symysten vähäisyys on tässä tapauksessa hyvä asia, koska osioita on pal-
jon. Näin pyritään varmistamaan mahdollisimman suuri vastausprosentti 
myös loppupään kysymyssarjoille. 
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7 HAASTATTELU JA SEN TULOKSET 
7.1 Teemahaastattelu 
Työhön haastateltiin viikon kuusi aikana kuutta Koulutuskeskus Tavastian 
edustajaa. Haastateltaviksi pyrittiin valitsemaan eri työtehtävissä ja eri 
osastoilla toimivia henkilöitä, jotta haastattelusta saataisiin irti mahdolli-
simman monenlaisia mielipiteitä. Haastattelu nauhoitettiin, joka myö-
hemmin kirjoitettiin auki tähän työhön. 
  
Haastattelussa pyrittiin selvittämään haastateltavien mielipiteitä työhyvin-
vointikyselyn ominaisuuksista, aihealueista, käytännön toteuttamistavasta 
sekä tulosten analysoinnista ja jatkotoimenpiteistä. Haastattelun runko löy-
tyy liitteestä 6.  
 
7.2 Litterointi 
Litteroinnilla tarkoitetaan nauhoitetun haastattelun purkamista tekstiksi tai 
tutkimukseen osallistuneiden omalla käsialallaan kirjoittamien vastausten 
puhtaaksikirjoittamista (Saaranen- Kauppinen & Puusniekka 2006b). Lit-
terointi tapojakin on useampia, riippuen halutusta tarkkuudesta. Tässä 
työssä litterointi toteutetaan sanatarkasti, mutta hieman väljemmin, jolloin 
voidaan jättää pois erilaiset täytesanat, mutta haastattelun keskeisin sisältö 
kuitenkin saadaan esille (Tutkimustie 2001–2009). 
 
 
 
7.3 Haastattelun tulokset 
Tähän opinnäytetyöhön haastateltiin viittä toimeksiantajan edustajaa eri 
vastuualueilta ja työtehtävistä. Haastateltavista neljällä on kokemusta ai-
emmista kyselyistä, ainoastaan henkilöstöjohtaja on toiminut talossa vasta 
niin vähän aikaa, ettei hänellä ole kokemusta juuri Tavastiassa suoritetuis-
ta mittauksista. Muut haastateltavat olivat oppilaitoksen rehtori, kuntayh-
tymän talousjohtaja, kuntayhtymän laskentapäällikkö sekä yhden osaston 
koulutuspäällikkö. Pääpiireteissään haastateltavat olivat samoilla linjoilla, 
mutta muutamia mielipide eroja löytyi. 
 
 
7.3.1 Koulutuskuntayhtymän asettamat vaatimukset työhyvinvointikyselylle 
Suurin osa haastateltavista oli sitä mieltä että koko Tavastian henkilöstölle 
voidaan toteuttaa sama työhyvinvointiin liittyvä kysely, koska työhyvin-
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voinnin tulisi koostua kaikilla työntekijöillä samoista asioista, riippumatta 
heidän työtehtävistään (Kujala, haastattelu 9.2.2012). Aiemmin työhyvin-
voinnin kyselyt on toteutettu täsmälleen samoina koko henkilöstölle, mikä 
on havaittu erittäin toimivaksi. Näin pystytään tekemään vastauksista kes-
kenään vertailukelpoisia. (Lehtonen, haastattelu 7.2.2012.) 
 
Koulutuskeskus Tavastian strategiset linjaukset tulisi olla koko kyselyn 
pohjana ja lähtökohtana (Kujala, haastattelu 9.2.2012). Nämä strategiset 
linjaukset ovat seuraavat: 
 
Visiona toimii Tulevaisuuden tekijät Tavastiasta (Toiminta- ja taloussuun-
nitelma vuosille 2012–2015, talousarvio vuodelle 2012, 10). Tässä sano-
taan suoraan henkilöstöstä hyvin vähän, mutta kun alkaa tarkastella näitä 
kolmea sanaa tarkemmin, on niissä kaiken Tavastian toiminnan lähtökohta 
ja tavoite, miksi tätä työtä tehdään. Tavastiasta on tarkoitus valmistua 
osaavia ammattilaisia, jotta heitä syntyy, on opettajien oltava osaavia ja 
voitava hyvin työssään. (Kolkkala, haastattelu 8.2.2012.) 
 
Koulutuskeskus Tavastian toiminta-ajatuksena on tarjota nuorille ja aikui-
sille laadukasta ammatillista koulutusta sekä hyviä valmiuksia jatkuvaan 
oppimiseen ja työkyvyn ylläpitämiseen yhteistyössä työelämän kanssa. Li-
säksi Tavastia kehittää aktiivisena kumppanina alueen elinkeinoelämää. 
(Toiminta- ja taloussuunnitelma vuosille 2012–2015, talousarvio vuodelle 
2012, 10.) Vision lailla myös toiminta-ajatus tulisi olla kyselyn taustalla 
eli miksi tätä työtä tehdään (Kujala, haastattelu 9.2.2012). Toiminta-
ajatuksesta ilmenee suoraan työkyvyn ylläpitäminen. Jotta Tavastiassa 
pystytään tarjoamaan luvattuja asioita, tulee sen oman henkilöstön pitää 
yllä työkykyään. (Ingström, haastattelu 7.2.2012.) 
 
Tavastiassa toimintaa ohjaavat arvot jaetaan kolmeen eri osatekijään. En-
simmäisenä on vastuullisuus, johon kuuluvat osaaminen, kestävä kehitys, 
turvallisuus, taloudellisuus, yksilöllisyys, ennakointi ja suunnitelmallisuus 
sekä uudistumiskyky. Seuraavana osatekijänä on vaikuttavuus, jonka alle 
kuuluvat fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvointi, aktiivinen itsen-
sä kehittäjä, vastuullinen tulevaisuuden tekijä, aluevaikuttaminen ja työ-
elämän kehittäminen. Viimeisenä tekijänä on kumppanuus, johon luetaan 
rakentava sisäinen vuorovaikutus, oppimisprosessin ohjaaminen, työelämä 
oppimisympäristönä, aktiivinen sidosryhmäyhteistyö sekä yhteisöllisyys ja 
toisten kunnioittaminen. (Toiminta- ja taloussuunnitelma vuosille 2012–
2015, talousarvio vuodelle 2012, 10.)  
 
Talousjohtaja Lehtonen (haastattelu 7.2.2012.) lähtisi miettimään työhy-
vinvointi kyselyä juuri arvojen pohjalta, koska ne kattavat hyvin eri työ-
hyvinvoinnin kannalta oleelliset tekijät. Organisaation toimivuuden kan-
nalta osaaminen on keskeisessä asemassa, jos henkilöstö on osaamatonta, 
koko organisaatio on heikoilla. Kuten Rauramo (2008, 21) myös Lehtonen 
(haastattelu 7.2.2012) korostaa ihmisten yksilöllisyyttä, joka kuuluukin 
Tavastian arvoissa vastuullisuuden alle. Molempien mielestä liian usein 
työntekijät ajatellaan ja pyritään saamaan yhdeksi isoksi homogeeniseksi 
joukoksi, eikä nähdä jokaisen yksilöllisiä ominaisuuksia voimavarana, joi-
ta organisaatio voisi hyödyntää menestyksekkäästi. 
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Lehtonen (haastattelu 7.2.2012) korostaa jokaisen yksilön vastuuta omasta 
ammatillisesta kehityksestään. Liian usein ajatellaan että esimies ja työn-
antaja ovat vastuussa työntekijöidensä työhyvinvoinnista ja kehityksestä, 
tulisi kuitenkin muistaa että jokainen on vastuussa omasta itsestään ja ke-
hityshalukkuus lähtee jokaisesta yksilöstä. Myös Österberg (2005,150) ko-
rostaa että jokaisen tulisi pitää mielessä oma vastuunsa työyhteisön työhy-
vinvoinnissa. Vastuuta ei voida sysätä vain johdon harteille. 
 
Vaikuttavuuden osatekijät tulevat melko suoraan näkymään työhyvinvoin-
nin mittaukseen, koska vaikuttavuus arvot käsittelevät juuri fyysistä, 
psyykkistä ja sosiaalista hyvinvointia sekä aktiivista itsensä kehittämistä 
(Ingström, haastattelu 7.2.2012). Tässä arvossa näkyy hyvin miten työhy-
vinvointi koostuu kaikista kolmesta fyysisestä, psyykkisestä ja sosiaalises-
ta hyvinvoinnista (Otala, Ahonen 2005, 31). 
 
Kommunikaatio on Lehtosen (haastattelu 7.2.2012) mielestä yksi tär-
keimmistä työhyvinvoinnin tekijöistä. Hänen mielestään oikealla kommu-
nikoinnilla ja vuorovaikutuksella kaikki yhteisön ristiriidat ovat selvitettä-
vissä. Kommunikaatiota onkin organisaatioissa yleisesti liian vähän ja yli-
kommunikointi on harvinaista (Lecklin 2002, 240). 
 
Yleisesti arvot nähdään Tavastiassa toiminnan päämääränä ja tavoitteena 
(Saarela, haastattelu 8.2.2012). Kujalan (haastattelu 9.2.2012) mielestä 
työhyvinvointikyselyn tarkoituksena olisi saada henkilöstölle kirkkaasti 
mieleen miksi kyseistä työtä tehdään ja kannetaan yhteisesti vastuuta toi-
sista eli toteutetaan Tavastian arvoja, toiminta-ajatusta ja visiota. 
 
Koulutuskeskus Tavastia tarjoaa ammatillista perusopetusta, mikä tuo heti 
eron verrattaessa esimerkiksi opetukseen peruskoulussa. Ammatillisen 
osaamisen siirto ja juuri tulevaisuuden tekijöiden luominen tuo heti haas-
teita opetukseen. Tavastiassa opettajilta vaaditaan työkokemusta, jota he 
siirtävät opiskelijoilleen. Ei siis riitä että opettaja on muodollisesti pätevä 
eli hän on suorittanut opettajan pedagogisen pätevyyden, hänen tulee oma-
ta myös ammatillista kokemusta. Lisäksi opettajien tulee pitää oma amma-
tillinen osaamisensa ajan tasalla. (Kolkkala, haastattelu 7.2.2012.) 
 
Selkeänä erona nähdään opiskelijoiden ikäjakauma verrattaessa Tavastiaa 
peruskouluun. Peruskoulussa saman ryhmän opiskelijat ovat saman ikäi-
siä, mutta Tavastiassa yhdessä ryhmässä voi olla opiskelijoita monesta eri 
ikäryhmästä. Tämä haastaa opettajan viemään opetusta läpi niin että se so-
veltuu koko ryhmälle. Tavastiassa yhteisöllisyys on myös erittäin tärkeää. 
Opettaja ei voi toimia yksin vaan hänellä on tukena iso monialainen ryh-
mä, johon kuuluu esimerkiksi opettajat, ammatilliset ohjaajat ja opiskeli-
japalveluiden henkilöstö. Peruskoulussa työskentely tapahtuu pienemmis-
sä ryhmissä joissa on yleensä osallisena vain opetushenkilöstöä. (Kujala, 
haastattelu 9.2.2012.) 
 
Koulutuskeskus Tavastian henkilöstö on keskimäärin iäkkäämpää kuin pe-
ruskoulujen henkilöstö tällä alueella. Tämä ei suoraan liity eroon perus-
koulun ja ammatillisen oppilaitoksen välillä, mutta tuo varmasti haasteita 
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työhyvinvoinnin mittaukseen Tavastiassa. (Kolkkala, haastattelu 
8.2.2012.) 
 
Tavastiassa työhyvinvointi nähdään yleisesti monien asioiden summaksi, 
kuten myös Otala ja Ahonen toteavat (2005,31). Esimerkiksi Kujalan 
(haastattelu 9.2.2012) on vaikea laittaa osatekijöitä järjestykseen, koska 
kaikki vaikuttavat toisiinsa. Tavastiassa kuitenkin nähdään että fyysisten 
olojen tulee olla ensin kunnossa, jonka jälkeen muita työhyvinvoinnin te-
kijöitä voidaan alkaa kehittämään (Saarela, haastattelu 8.2.2012). Rehtori 
Kujalan (haastattelu 9.2.2012) mielestä opetuksen osalta fyysisten tekijöi-
den jälkeen seuraavaksi tärkein osatekijä on sosiaalinen hyvinvointi. Opet-
tajan työ on henkisesti kuluttavaa, ellei sitä voi jakaa kenenkään kanssa. 
Opettajan työ on pitkälle ryhmätyötä, jolloin yhteistyötaitojen ja yhteisöl-
lisyyden tulee olla kunnossa. 
 
Talousjohtaja Lehtosen alaisuuteen kuuluvat kaikki kuntayhtymäpalvelui-
den osastot eli toimistopalvelut, IT-palvelut, kiinteistöpalvelut, opiskelija-
palvelut ja ravitsemispalvelut. Näissä työtehtävät ovat hieman erilaiset, 
mutta Lehtonen korostaa (haastattelu 7.2.2012) fyysisten ja työergonomi-
aan liittyvien tekijöiden ensisijaisuutta. Toiseksi myös hän nostaa yhteis-
työtaitojen merkittävyyden. 
 
7.3.2 Työhyvinvoinnin mittaaminen koulutuskuntayhtymässä 
Tavastiassa on toteutettu työhyvinvoinnin mittaus kolmen vuoden välein, 
viimeisin on siis vuodelta 2009 (liite 5). Tämä aikaväli jakaa mielipiteitä 
vastaajien välillä, joten nyt tulisikin miettiä mikä olisi sopiva väli työhy-
vinvoinnin kartoittamiselle. 
 
Saarelan (haastattelu 8.2.2012) mielestä Tavastiassa on mitattu hyvin työ-
hyvinvointia. Hän kehuukin mittausten säännöllisyyttä, mitä korostavat 
myös Otala ja Ahonen (2005, 232). Saarela ei tiedä aiotaanko mittauksia 
tihentää ja hän miettiikin onko vaikkapa vuoden välein tehtävä mittaus lii-
an tiheä. Tällöin ei ehkä pystytä reagoimaan kehitettäviin asioihin riittä-
västi. 
 
Rehtori Kujala (haastattelu 9.2.2012) ja talousjohtaja Lehtonen (haastatte-
lu 7.2.2012) taasen pitävät kolmen vuoden väliä aivan liian pitkänä. Hei-
dän mielestään kolmen vuoden aikana asioita ehtii tapahtua aivan liikaa, 
eikä niihin ehditä reagoimaan.  
 
Tavastiassa on kuitenkin hyvä ja avoin ilmapiiri, mikä helpottaa työhyvin-
voinnin seuraamista. Asioista ja epäkohdista tullaan helposti puhumaan 
esimiehille, eikä tämä tarkoita huonolla tavalla juoruamista ja mustamaa-
laamista, vaan henkilöstö selvästi välittää toisistaan. (Saarela, haastattelu 
8.2.2012.) Rehtori Kujala (haastattelu 9.2.2012) toteaakin, etteivät aiempi-
en työhyvinvointikyselyiden tulokset ole tulleet hänelle yllätyksinä, vaan 
hän on saanut tilanteista ja epäkohdista tietoa jo aiemmin. Hän ei kuiten-
kaan väheksy kyselyiden merkitystä, koska näin saadaan tietoa myös hen-
kilöiltä, jotka eivät asioista tulisi muuten juttelemaan. 
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Kehityskeskustelut nousivat yhdeksi tärkeäksi tiedon lähteeksi työhyvin-
voinnin kartoituksessa. Näistä on myös saatu tietoa hyvin, mikä kertoo 
myös työyhteisön ilmapiirin avoimuudesta. (Saarela, haastattelu 8.2.2012.) 
Kuitenkin kerran vuodessa pidettävät kehityskeskustelut ovat liian har-
voin, joten on hyvä että tietoa saadaan myös muitakin reittejä pitkin (Leh-
tonen, haastattelu 7.2.2012). 
 
Vuoden 2009 työhyvinvointi kyselyssä arviointi tapahtui kolmelta eri ta-
solta eli koko kuntayhtymä- oma osasto- vastaaja itse. Tämä nähtiin hyvä-
nä piirteenä, koska kyseessä on laaja toimija ja jokaisen vastaajan työhön 
vaikuttavat nämä kolme tekijää (Ingström, haastattelu 7.2.2012; Kujala, 
haastattelu 9.2.2012; Lehtonen, haastattelu 7.2.2012).  Kysely koettiin no-
peaksi vastata ja väittämät oli saatu hyvin monipuolisesti koko työhyvin-
voinnin osa-alueilta (Lehtonen, haastattelu 7.2.2012). 
 
Tämä jaottelu on saanut myös negatiivista palautetta, koska osalle vastaa-
jista oli vaikea hahmottaa raja oman osaston ja koko kuntayhtymän välillä 
(Saarela, haastattelu 8.2.2012). Koko kuntayhtymän toiminnan arviointia 
voitaisiin pienentää, koska edellisessä kyselyssä vastaajat arvioivat myös 
neljän johtavan virkamiehen toimintaa (kuntayhtymän johtaja, rehtori, ai-
kuiskoulutusjohtaja ja talousjohtaja) (Kujala, haastattelu 9.2.2012). Tämä 
aiheuttaa hankaluutta, mikäli ei ole työskennellyt esimerkiksi aikuiskoulu-
tusjohtajan kanssa ollenkaan, kun taas aikuiskoulutusjohtajan alaisuudessa 
työskentelevä arvioi hänen toimintaa myös oman osaston toimivuuden ar-
vioinnin yhteydessä.  
 
Talousjohtaja Lehtosen (haastattelu 7.2.2012) mielestä kyselyyn olisi hyvä 
saada ominaisuus, jossa jokaisen numeerisen vastauksen jälkeen olisi 
mahdollisuus antaa myös sanallista palautetta. Tämä olisi hyvä varsinkin 
heikkojen vastausten kannalta. Pelkillä numeerisilla vastauksilla ei vielä 
pystytä kehittämään tilannetta, vaan olisi tärkeää saada tietoa ongelmista 
ja epäkohdista. 
 
Vuoden 2009 kyselyn viimeisillä sivuilla pyydettiin arvioimaan Tavastian 
tilannetta SWOT-analyysin mukaisesti. Kaikki viisi Tavastian edustajaa 
olivat yhtä mieltä siitä, että tämän voisi muuttaa pois SWOT muodosta ja 
sitä voitaisiin hieman keventää. Voitaisiin kysyä vain hyviä asioita sekä 
kehitettäviä asioita, sillä SWOT- analyysissä on kohtia jotka menevät li-
mittäin toistensa kanssa. (Kujala, haastattelu 9.2.2012; Saarela, haastattelu 
8.2.2012.) 
 
Kysymysten määränä olisi hyvä pitää noin 20–30. Kuitenkin määrää tär-
keämpää on saada väittämistä/kysymyksistä riittävän monipuolisia ja kat-
tavia. (Ingström, haastattelu 7.2.2012; Kujala, haastattelu 9.2.2012; Lehto-
nen, haastattelu 7.2.2012.) Kysymysten määrä on hyvä pitää alhaisena, jot-
ta vastausaktiivisuus saadaan pidettyä korkealla. Jos kysymyksiä on liian 
paljon, saattaa vastaaja jättää kokonaan vastaamatta kyselyyn, koska ko-
kee sen liian työläänä. (Ingström, haastattelu 7.2.2012; Lehtonen, haastat-
telu 7.2.2012.) 
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Avoimet kysymykset koetaan erittäin tärkeinä ja hyödyllisinä, koska niillä 
pystytään saamaan täsmä tietoa kehitettävistä asioista (Kolkkala, haastatte-
lu 8.2.2012; Kujala, haastattelu 9.2.2012; Saarela, haastattelu 8.2.2012). 
Samoin toteaa myös Lecklin (2002, 255). Itsessään numeeriset tulokset ei-
vät anna mitään tietoa kehitettävistä asioista. Niiden perusteella nähdään 
miten vastaajat näkevät tilanteen, mutta ei pystytä tietämään mistä lähteä 
kehittämään asiaa ja millä toimenpiteillä. (Kolkkala, haastattelu 8.2.2012.) 
Kuitenkin näin suuressa työyhteisössä numeerinenkin tieto on välttämä-
töntä, koska 300 työntekijän avoimia vastauksia ei pystytä mitenkään kä-
sittelemään (Saarela, haastattelu 8.2.2012). 
 
Vastausten antaminen nimettömästi nähdään erittäin tärkeänä piirteenä 
(Kujala, haastattelu 9.2.2012). Sekä Kujala (haastattelu 9.2.2012) että 
Lecklin (2002, 255) ovat sitä mieltä että nimettömillä kyselyillä saadaan 
useimmiten myös rehellisempiä vastauksia tietoon, mikä on tärkeämpää 
kuin vastaajien henkilöllisyyden tietäminen. 
 
Fyysinen työhyvinvoinnin perusta nähdään Tavastiassa oleellisimmaksi 
asiaksi työhyvinvoinnin kannalta. Se on kaiken perusta, jonka päälle kaik-
ki rakentuu. Esimiestyö, johtaminen ja vuorovaikutus ovat tärkeitä aihe-
alueita, koska niihin pystytään työyhteisön sisällä vaikuttamaan. Toisaalta 
asiakkaiden eli opiskelijoiden kannalta henkilöstön arvostaminen ja kehit-
täminen eli tiedot, taidot ja osaaminen tulee olla kunnossa. (Kolkkala, 
haastattelu 8.2.2012.) On tärkeää että kyselyssä nostetaan jokainen työhy-
vinvoinnin aihealue esille (Ingström, haastattelu 7.2.2012). 
 
Itse kyselyn toteuttamiseen Tavastiassa nähdään Webropol- datan analy-
sointi- ja kyselytyökalu hyvänä vaihtoehtona. Sitä on käytetty talossa ai-
emminkin ja se on havaittu hyväksi ja toimivaksi työkaluksi. Tulosten ra-
portit saadaan ohjelmasta hyvin ulos eikä se vaadi suurempaa työstämistä. 
(Ingström, haastattelu 7.2.2012; Kolkkala, haastattelu 8.2.2012; Kujala, 
haastattelu 9.2.2012; Lehtonen, haastattelu 7.2.2012; Saarela, haastattelu 
8.2.2012.) Toisaalta vertailukohtaa ei välttämättä kaikilla vastaajilla ollut, 
mutta Webropol on kuitenkin todettu hyväksi työkaluksi (Saarela, haastat-
telu 8.2.2012). 
 
Talousjohtaja on tutustunut syksyllä toteuttamansa riskien kartoitus kyse-
lyssä toiseen samantyyppiseen Zef- nimiseen työkaluun. Hänen mielestään 
tämä työkalu voisi soveltua myös työhyvinvoinnin mittaamiseen. Zef- 
työkalulla arviointi tapahtuu kaksiulotteisesti asteikolla: merkitys minulle 
- toteutuu. Tämä arviointitapa konkretisoi Lehtosen mielestä asiaa. (Leh-
tonen, haastattelu 7.2.2012.) 
 
7.3.3 Tulosten hyödyntäminen kuntayhtymässä 
Tavastiassa tulokset on käsitelty kaksiosaisesti. Jokaisesta osastosta teh-
dään analyysi, joka käydään ensin läpi esimiestasolla, jonka jälkeen tulok-
set viedään käsiteltäväksi jokaiselle osastolle. Nämä osastokohtaiset käsit-
telyt ja keskustelut saattavat olla melko rankkojakin prosesseja henkilös-
tölle. Osastojen lisäksi koko henkilöstölle kerrotaan koko talon tilanne. 
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(Kujala, haastattelu 9.2.2012.) Tärkeää on näyttää henkilöstölle että johto 
käsittelee tilannetta ja reagoi asioihin. Näin henkilöstö huomaa että heidän 
työoloistaan todella välitetään. (Ingström 7.2.2012; Österberg 2005, 25.) 
Tavastiassa nähdäänkin erittäin tärkeäksi toimenpiteeksi tulosten todelli-
nen jalkauttaminen. Tulokset ja kehitystoimenpiteet viedään siis osastoille, 
joissa niistä käydään avointa keskustelua. (Kolkkala, haastattelu 8.2.2012.) 
 
Aiemmista kyselyistä ilmi tulleita ongelmakohtia on pyritty kehittämään, 
mutta kehityksen seuranta ei ole kovin hyvää (Lehtonen, haastattelu 
7.2.2012). Syyksi tähän nähdään resurssit, tuolloin ei Tavastiassa työsken-
nellyt vielä henkilöstöjohtajaa, joten vastuuttaminen ei ole sujunut niin 
kuin pitäisi (Ingström, haastattelu 7.2.2012). Joitakin seurantamenetelmiä 
on kuitenkin ollut käytössä. Koko talon osalta osastojen avaintoimenpitei-
tä seurataan kaksi kertaa vuodessa, puolivuotisraporttiin ja vuosikerto-
mukseen (Saarela, haastattelu 8.2.2012).  
 
7.4 Tulosten luotettavuus 
Laadullisessa tutkimuksessa tulosten luotettavuus on vaikeampi arvioida, 
kuin määrällisessä tutkimuksessa (Eskola & Suoranta 1998, 209). Laadul-
lisen tutkimuksen lähtökohtana ovat aina vastaajan omat kokemukset, jo-
ten tieto on aina hieman epävarmaa (Kurkela n.d.a.). Laadullisen tutki-
muksen kohdalla tulee aina muistaa myös tutkijan oma merkitys työn kan-
nalta, sillä tutkija on tutkimuksen keskeinen työväline (Eskola & Suoranta 
1998, 211). 
 
Tämän työn laadullisen tutkimuksen tulokset perustuvat haastateltavien 
omiin näkemyksiin ja kokemuksiin asioista. Haastateltavien vastauksissa 
oli melko paljon yhtäläisyyksiä ja aiheeseen liittyvä teoriatieto tuki haasta-
teltavien vastauksia, joten luotettavuutta voidaan pitää melko hyvänä. Tu-
loksiin vaikuttaa myös aika, paikka ja tilanne. Vastaukset saattavat muut-
tua muutaman vuoden kuluttua, samoin kuin vastaajien kokemukset ovat 
muuttuneet. Laadullisella tutkimusmenetelmällä pystyttiin hyvin tutki-
maan asiaa ja esiin nousi paljon oleellista tietoa.  
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8 JOHTOPÄÄTÖKSET 
8.1 Mittariston rakenne 
Koulutuskeskus Tavastian tuleva työhyvinvoinnin kartoituksen mittari 
muodostuu kahdesta osasta, joista ensimmäinen osuus muodostuu niin 
kutsutuista ennakoivista, numeerista tietoa antavista mittareista, kuten sai-
rauspoissaolot, henkilöstön vaihtuvuus, henkilökunnan koulutuspäivät se-
kä opetuksen osastoilla opintojen keskeyttäminen. Toisessa osassa pyri-
tään löytämään syitä näihin lukuihin teettämällä työhyvinvointikysely 
henkilöstöllä. Tämän kyselyn pohjana käytetään vuoden 2009 työhyvin-
vointikyselyä (liite 5). Kummankin osan tuloksia voidaan käsitellä koko 
talon osalta sekä eriytettynä osastoittain, joissa kehitystoimenpiteitä mieti-
tään aktiivisesti. 
 
8.2 Ennakoivat mittarit 
Sairauspoissaoloissa halutaan ensisijaisesti seurata pitkien poissaolojen 
määrän kehittymistä, sekä tietenkin mistä nämä poissaolot johtuvat (Leh-
tonen, haastattelu 7.2.2012). Henkilöstön vaihtuvuus kertoo osittain myös 
työyhteisön ilmapiiristä ja viihtyvyydestä (Lehtonen, haastattelu 
7.2.2012). Koska henkilöstövaihtuvuudella on monia eri muotoja, on myös 
sen mittaustapoja useita erilaisia. Seuraavassa on esimerkkejä käytössä 
olevista henkilöstövaihtuvuuden mittaustavoista: 
 
Henkilöstövaihtuvuuden kokonaisluku 
Henkilöstön määrä mittauskauden alussa – henkilöstön määrä mittauskau-
den lopussa / kokonaishenkilöstömäärä. 
 
Henkilöstövaihtuvuus, työsuhteen aloittaneet 
Työsuhteen aloittaneet / kokonaishenkilöstömäärä (tässä voidaan valita 
lasketaanko kaikki henkilöstöryhmät samassa vai vakituiset ja määräaikai-
set omissaan). 
 
Henkilöstövaihtuvuus, työsuhteen lopettaneet 
Työsuhteen lopettaneet / kokonaishenkilöstömäärä (tässä voidaan valita 
lasketaanko kaikki henkilöstöryhmät samassa vai vakituiset ja määräaikai-
set omissaan). 
(Liukkonen 2008, 231–232.) 
 
Koska on kyseessä toisen asteen ammatillista opetusta antava organisaatio, 
on sen oman henkilöstön osaamisen kehittäminen merkittävässä asemassa. 
Koska osaaminen on yksi työhyvinvoinnin osa-alueista, kuuluu se myös 
yhdeksi työhyvinvoinnin mittariston osaksi. Tavastiassa on asetettu koulu-
tuspäivistä tavoitteet sekä opetushenkilöstölle, että koko henkilöstölle. 
Opetuksen henkilöstön tavoitteena on 7,4 koulutuspäivää/ henkilö vuodes-
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sa ja koko henkilöstön koulutustavoite on 6,0 koulutuspäivää/ henkilö 
vuodessa. (Toiminta- ja taloussuunnitelma vuosille 2012–2015, talousar-
vio vuodelle 2012, 17.) 
 
Ammatillisessa oppilaitoksessa opiskelijoiden keskeyttämisprosentti ker-
too myös opettajien hyvinvoinnista ja osaamisesta, joten tätä prosenttia 
seurataan (Lehtonen, haastattelu 7.2.2012). Tavastialla on tavoite, että 
keskeyttämisprosentti saisi olla enimmillään 12,1 % perustutkinto-
opiskelijoiden osalta (Toiminta- ja taloussuunnitelma vuosille 2012- 2015, 
talousarvio vuodelle 2012, 16). 
 
8.3 Työhyvinvointikysely 
Itse työhyvinvointikyselyn pohjana käytetään vuonna 2009 toteutettua ky-
selyä, koska se on todettu toimivaksi malliksi (Lehtonen, haastattelu 
7.2.2012). Tuossa kolmen vuoden takaisessa kyselyssä Koulutuskeskus 
Tavastian tilannetta on arvioitu kolmelta eri tasolta: koko kuntayhtymän, 
oman osaston ja vastaajan omasta näkökulmasta. Näin suuressa organisaa-
tiossa tämä jaottelu on hyvä, jotta tietoa saadaan kaikilta kolmelta tasolta. 
Tämä kolmen tason käyttö on todettu toimivaksi ja tietoa on saatu hyvin 
irti (Kujala, haastattelu 9.2.2012). 
 
Alla olevassa ehdotuksessa toimeksiantajan työhyvinvoinnin kyselyksi on 
säästetty tuo kolmiportainen arviointi. Mikäli kyselyn teknisen toteutuksen 
kannalta on mahdollista, on kyselyssä tarkoitus olla ominaisuus, jolla saa-
daan negatiivisista vastauksista palautetta heti vastauksen jälkeen eli sa-
nallisen palautteen laatikko heti kysymyksen jälkeen (Lehtonen, haastatte-
lu 7.2.2012). 
 
Kysymyksissä on pyritty ottamaan huomioon työhyvinvoinnin kaikki osa-
tekijät, fyysinen hyvinvointi, psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvointi, osaa-
minen ja henkinen hyvinvointi, sisäiset arvot ja motivaatio (Otala & Aho-
nen 2005, 31). Kysymykset on jaoteltu osatekijöiden mukaan otsikoiden 
alle, joiden avulla mittausta pyritään helpottamaan. Kaikilla tasoilla ei 
välttämättä ole samoja kysymysten aihealueita, sillä niiden arviointi saat-
taa olla liian haastavaa. Aihealueet on pyritty valitsemaan jokaisen portaan 
oleellisuuden mukaan. 
 
Aihealueet eri arviointi tasoilla: 
 
1. KOKO KUNTAYHTYMÄ 
 
Toiminta ja tavoitteet: 
- Työskentely on kuntayhtymän tavoitteiden mukaista. 
- Tavoitteiden toteutumista seurataan ja niiden poikkeamiin reagoidaan. 
- Kehittämistyö on tuloksellista. 
 
Johtaminen ja esimiestyö: 
- Kuntayhtymän johtaja on onnistunut tehtävässään. 
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Työsuhteeseen liittyvät palvelut: 
- Olen tyytyväinen työterveyshuoltoon 
- Olen tyytyväinen työsuojelutoimintaan 
- Olen tyytyväinen työhyvinvointi- ja virkistystoimintaan (TYHY-
toiminta). 
 
Henkilöstön osaamisen kehittäminen: 
- Henkilöstöä kannustetaan aktiivisesti kehittämään osaamistaan. 
 
Palkkaus: 
- Palkkaus on oikeudenmukaista. 
 
Tiedonkulku ja yhteistyö: 
- Koko organisaation sisäinen yhteistyö on toimivaa. 
- Tiedonkulku koko kuntayhtymässä on riittävää. 
 
 
2. OMA OSASTO 
 
Johtaminen, esimiestyö ja päätöksenteko: 
- Lähiesimieheni on onnistunut johtamisessa ja kehittämisessä. 
- Lähiesimies on huolehtinut työntekijöiden perehdyttämisestä. 
- Kehityskeskustelut ovat toimivia ja tarkoituksenmukaisia. 
 
Toiminta ja tavoitteet: 
- Osastoni toiminta on tavoitteellista ja tuloksellista. 
- Tavoitteita seurataan ja poikkeamiin reagoidaan. 
 
Tiedonkulku ja yhteistyö: 
- Sisäinen tiedonkulku osastollani on toimivaa. 
- Yhteistyö osastollani on toimivaa. 
 
Ilmapiiri: 
- Osastoni ilmapiiri on kannustava ja tukeva. 
 
 
3. VASTAAJA ITSE 
 
Yhteistyö lähiesimiehen kanssa: 
- Lähiesimieheni tukee minua työssäni. 
- Saan riittävästi palautetta esimieheltäni tekemästäni työstä. 
- Yhteistyö lähiesimieheni kanssa on toimivaa. 
 
Omat työtehtävät: 
- Tiedän oman työtehtäväni tulos- ja muut tavoitteet. 
- Pystyn yhdistämään riittävästi työ- ja vapaa-ajan. 
- Pystyn vaikuttamaan työtehtäviin ja aikatauluun. 
- Tunnen harvoin kiirettä ja painetta tekemättömistä töistä. 
- Olen tyytyväinen nykyiseen työtehtävääni. 
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Osaamisen kehittäminen: 
- Kehitän aktiivisesti osaamistani. 
 
Fyysiset tekijät: 
- Työtilat- ja välineet ovat kunnossa. 
 
Ilmapiiri: 
- Koen harvoin kiusaamista ja syrjintää työyhteisössäni. 
 
Lopussa on kysymys oman työpaikan suosittelemisesta omalle tuttaval-
leen. Tällä kysymyksellä saadaan melko kattava vastaus siitä mitä mieltä 
omasta työpaikasta oikeasti ollaan (Kolkkala, haastattelu 8.2.2012). Lo-
pussa voi antaa sanallista palautetta Tavastian hyvistä puolista sekä kehi-
tettävistä asioista yleensä.  
 
Viimeiset kaksi kysymystä koskevat yli 55-vuotiaita työntekijöitä, koska 
Koulutuskeskus Tavastian henkilöstön keski-ikä on korkea, ovat nämä ky-
symykset tärkeitä. Näillä kysymyksillä kartoitetaan asioita, joilla työnteki-
jät saataisiin pysymään työssään myös henkilökohtaisen eläkeiän täytty-
misen jälkeen, sekä toisaalta tekijöitä, jotka ovat saaneet henkilöstöä miet-
timään siirtymistä eläkkeelle jo ennen henkilökohtaista eläkeikää. Samaa 
kartoitustapaa on käytetty myös Valtiovarainministeriön työtyytyväisyys-
barometrissa (liite 1). 
  
 
8.4 Ehdotus toimeksiantajan työhyvinvointikyselystä 
TAUSTAMUUTTUJAT 
 
Ikä 
 
Osasto 
 
Toimin pääasiassa 
- nuorisoasteen opetuksessa 
- aikuispuolenopetuksessa 
- kuntayhtymäpalveluissa 
 
 
Arvioi seuraavia väitteitä kuntayhtymän eli koko Koulutuskeskus Ta-
vastian näkökulmasta  
0= ei kokemusta asiasta, 1= täysin eri mieltä … 5= täysin samaa mieltä 
 
Työskentely on kuntayhtymän  
tavoitteiden mukaista.  0 1 2 3 4 5 
 Mikäli vastasit 1-2, kerro miksi. 
 
Kuntayhtymän johtaja on onnistunut  0 1 2 3 4 5 
tehtävässään. 
 Mikäli vastasit 1-2, kerro missä asioissa koet hänen epäonnistuneen. 
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Koko organisaation sisäinen yhteistyö 
on toimivaa. 0 1 2 3 4 5 
 Mikäli vastauksesi on 1-2, kerro mikä ei toimi. 
 
Kehittämistyö on tuloksellista. 0 1 2 3 4 5 
 Mikäli vastasit 1-2, kerro mikä ei toimi. 
 
Olen tyytyväinen työterveyshuoltoon. 0 1 2 3 4 5 
 Mikäli vastasit 1-2, kerro mihin et ole tyytyväinen. 
 
Olen tyytyväinen työsuojelutoimintaan. 0 1 2 3 4 5 
 Mikäli vastasit 1-2, kerro mihin et ole tyytyväinen. 
 
Olen tyytyväinen työhyvinvointi- ja virkistys- 0 1 2 3 4 5 
toimintaan. 
 Mikäli vastasit 1-2, kerro mihin et ole tyytyväinen. 
 
Henkilöstöä kannustetaan aktiivisesti 0 1 2 3 4 5 
 kehittämään osaamistaan. 
 Mikäli vastasit 1-2, kerro millä perusteella koet näin. 
 
Palkkaus on oikeudenmukaista.  0 1 2 3 4 5 
 Mikäli vastasit 1-2, miksi koet näin. 
 
Tiedonkulku koko kuntayhtymässä on  0 1 2 3 4 5 
riittävää. 
 Mikäli vastasit 1-2, kerro miksi koet näin. 
 
 
Sanallista palautetta: 
 
 
 
 
Arvioi seuraavia väitteitä oman osastosi toiminnan näkökulmasta. 
0= ei kokemusta asiasta, 1= täysin eri mieltä … 5= täysin samaa mieltä 
 
 
Lähiesimieheni on onnistunut 0 1 2 3 4 5 
osaston johtamisessa ja kehittämisessä. 
 Mikäli vastasit 1-2, kerro miksi koet näin. 
 
Osastoni toiminta on tavoitteellista ja  0 1 2 3 4 5 
tuloksellista. 
 Mikäli vastasit 1-2, kerro miksi koet näin. 
 
Tavoitteita seurataan ja poikkeamiin  0 1 2 3 4 5 
reagoidaan. 
 Mikäli vastasit 1-2, kerro miksi koet näin. 
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Sisäinen tiedonkulku osastollani on  0 1 2 3 4 5 
toimivaa. 
 Mikäli vastasit 1-2, kerro miksi koet näin. 
 
Osastoni ilmapiiri on kannustava ja tukeva. 0 1 2 3 4 5 
 Mikäli vastasit 1-2, kerro miksi koet näin. 
 
Yhteistyö osastollani on toimivaa. 0 1 2 3 4 5 
 Mikäli vastasit 1-2, kerro miksi olet tätä mieltä. 
 
Lähiesimies on huolehtinut työntekijöidensä 0 1 2 3 4 5 
perehdyttämisestä. 
 Mikäli vastasit 1-2, kerro miksi koet näin. 
 
Kehityskeskustelut ovat toimivia ja  0 1 2 3 4 5 
tarkoituksenmukaisia. 
 Mikäli vastasit 1-2, kerro miksi koet näin. 
 
Sanallista palautetta: 
 
 
 
Arvioi seuraavia väitteitä oman työtehtäväsi ja henkilökohtaisten tun-
temustesi näkökulmasta. 
0= ei kokemusta asiasta, 1= täysin eri mieltä … 5= täysin samaa mieltä 
 
 
Lähiesimieheni tukee minua työssäni. 0 1 2 3 4 5 
 Mikäli vastasit 1-2, kerro miksi koet näin. 
 
Saan riittävästi palautetta esimieheltäni 0 1 2 3 4 5 
tekemästäni työstä. 
 Mikäli vastasit 1-2, kerro miksi koet näin. 
 
Yhteistyö lähiesimieheni kanssa on toimivaa. 0 1 2 3  4 5 
 Mikäli vastasit 1-2, kerro miksi koet näin. 
 
Tiedän oman työtehtäväni tulos- ja muut 0 1 2 3  4 5 
tavoitteet. 
 Mikäli vastasit 1-2, kerro miksi koet näin. 
 
Kehitän aktiivisesti osaamistani. 0 1 2 3 4 5 
 Mikäli vastasit 1-2, kerro miksi et. 
 
Pystyn yhdistämään riittävästi työ- ja 0 1 2 3 4 5 
vapaa-aikaa. 
 Mikäli vastasit 1-2, kerro miksi koet näin. 
 
Pystyn vaikuttamaan työtehtäviini ja  0 1 2 3 4 5 
aikatauluun.  
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 Mikäli vastasit 1-2, kerro miksi koet näin. 
 
Tunnen harvoin kiirettä ja painetta  0 1 2 3 4 5 
tekemättömistä töistä. 
 Mikäli vastasit 1-2, kerro kuinka usein tunnet näin. 
 
Koen harvoin kiusaamista ja syrjintää  0 1 2 3 4 5 
työyhteisössä. 
 Mikäli vastasit 1-2, kerro kuinka usein tunnet näin ja miten 
 kiusaaminen ja syrjintä ilmenevät. 
 
Työtilat ja – välineet ovat kunnossa. 0 1 2 3 4 5 
 Mikäli vastasit 1-2, kerro miksi koet näin. 
 
Olen tyytyväinen nykyiseen työtehtävääni. 0 1 2 3 4 5 
 Mikäli vastasit 1-2, kerro miksi koet näin. 
 
Sanallista palautetta: 
 
 
Suosittelisitko nykyistä työtehtävääsi tutullesi, jos hän olisi siihen pätevä 
ja olisit itse luopumassa siitä jostain syystä? 
 KYLLÄ/ EI 
 
 
 
Määrittele Koulutuskeskus Tavastian VAHVUUKSIA: 
 
 
 
Määrittele Koulutuskeskus Tavastian KEHITETTÄVIÄ ASIOITA: 
 
 
 
JOS OLET YLI 55 – VUOTIAS, VASTAA SEURAAVIIN: 
 
Mitä toimenpiteitä työnantajasi tulisi tehdä, jotta olisit valmis jatkamaan 
työssäsi vielä sen jälkeen kun henkilökohtainen eläkeikäsi on täyttynyt? 
 
Mitkä asiat saavat sinut harkitsemaan siirtymistä eläkkeelle henkilökoh-
taista eläkeikääsi aiemmin? 
 
8.5 Tulosten hyödyntäminen 
Työhyvinvoinnin mittaamista tärkeämpi asia on mittaustuloksiin reagoi-
minen mahdollisimman nopeasti (Liukkonen 2008, 259). Tavastiassa rea-
gointia on tapahtunut. Tuloksia on aiempien mittausten jälkeen käsitelty 
kaksi osaisesti. Ensin ne on käsitelty esimiestasolla, jonka jälkeen tulokset 
on viety osastoille käsiteltäviksi. Osastoilla tuloksista on käyty avointa 
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keskustelua, jolla on saatu tietoon myös henkilöstön omia kehitysehdotuk-
sia. (Kujala, haastattelu 9.2.2012.)  
 
Tavastiassa tulosten jalkauttaminen nähdään erittäin tärkeäksi asiaksi ke-
hityksen kannalta (Kolkkala, haastattelu 8.2.2012). Suurin puute on kui-
tenkin kehitystoimenpiteiden seurannassa. Vaikka ongelmiin on löydetty 
kehityskeinoja, ei kehityksen seurantaa ole pystytty toteuttamaan kovin 
hyvin. (Lehtonen, haastattelu 7.2.2012.) Tätä Tavastiassa olisi kehitettävä, 
sillä kehityksen seuranta on yhtä merkityksellistä, kuin itse mittausten suo-
rittaminen (Lecklin 2002, 257).  
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9 YHTEENVETO 
Työn tavoitteena oli kehittää toimeksiantajan käyttöön soveltuva työhy-
vinvoinnin mittaristo. Tätä tavoitetta lähdettiin selvittämään seuraavien 
alaongelmien kautta. Mitä vaatimuksia koulutuskuntayhtymä asettaa työ-
hyvinvoinnin mittaamiselle? Miten työhyvinvointia tulisi kuntayhtymässä 
mitata? Miten mittaamisen tuloksia tulisi kuntayhtymässä hyödyntää? 
 
Teoriaosuuteen löytyi aiheesta paljon tietoa. Ensimmäisessä teoriaosuu-
dessa on käsitelty työhyvinvointia mahdollisimman laajasti, ottaen huomi-
oon sen eri osa-alueet. Toinen teoriaosuus koostuu työhyvinvoinnin mitta-
uksesta, jonka pohjalta pyrittiin löytämään tietoa rakenteesta, mitä voitai-
siin hyödyntää kehitettävässä työhyvinvoinnin kyselyssä. 
 
Työssä tutkittiin kolmea valmista työhyvinvoinninkyselyä sekä toimek-
siantajan käytössä olleita kyselyitä. Näistä tehtyjä havaintoja tukemaan to-
teutettiin teemahaastattelu viidelle toimeksiantajan edustajalle. Nämä viisi 
edustajaa valittiin sattumanvaraisesti, mutta tarkoituksena oli saada selvil-
le mahdollisimman kattavasti tietoa toimeksiantajan eri toimialoista. Tässä 
tavoitteessa onnistuttiin hyvin, sillä erityisesti osastonjohtajat toivat hyvin 
esille alaisiltaan kuulemansa palautteen. Joten myös tavallisen, ei johta-
vassa asemassa olevan, henkilöstön mielipiteitä saatiin esille.  
 
Teoriaosuus tuki hyvin teemahaastattelusta esille nousseita asioita. Haasta-
teltavien vastaukset olivat pääosin samoilla linjoilla. Erityisesti samaa 
mieltä oltiin työhyvinvoinnin laajuudesta. Tavastiassa toimitaan hyvin 
monilla aloilla, joten työhyvinvoinnin tärkeimpiä osa-alueita on hyvin 
vaikea määritellä.   
 
Teorian, valmiiden kyselyiden sekä teemahaastattelujen pohjalta luotiin 
työhyvinvointia kartoittava mittaristo, jossa on pyritty käsittelemään työ-
hyvinvointia sen jokaiselta osa-alueelta. Mittaristossa on pyritty ottamaan 
huomioon myös erityisvaatimukset, jotka vaikuttavat Tavastian toiminnas-
sa. 
 
Viimeinen tutkimusongelma käsittelee mittaustulosten käsittelyä. Haastat-
telujen perusteella tuloksia käsitellään Tavastiassa hyvin työyhteisön sisäl-
lä, mutta kehitystoimenpiteiden seuranta on jäänyt vähäiselle. Kun tämä 
asia saadaan kuntoon, pystyy toimeksiantaja seuraamaan ja kehittämään 
työyhteisöään entistä parempaan suuntaan. 
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VMBaro- valtionvarainministeriön työtyytyväisyysbarometri 
 
Valtiovarainministeriö/Henkilöstöosasto 
01.04.2010 
 
Henkilöstökyselyjärjestelmä työtyytyväisyyden ja palkkausjärjestel-
män toimivuuden selvittämiseksi 
 
1. Henkilöstökyselyjärjestelmän yleiskuvaus 
Henkilöstökyselyjärjestelmä on Valtiovarainministeriön Vetokonsultit 
Oy:llä teettämä tietojärjestelmäsovellus, jolla yksittäinen organisaatio voi 
mitata ja seurata henkilöstönsä työtyytyväisyyden tilaa sekä palkkausjär-
jestelmän toimivuutta. Järjestelmä on organisaation tietoverkossa (suoja-
tussa Internet-yhteydessä) web-selaimella toimiva sovellus. Sekä itse jär-
jestelmä että kyselyjen tietovarastot sijaitsevat toimittajan palvelukeskus-
koneella. 
 
2. Työtyytyväisyysbarometri 
Työtyytyväisyysbarometri on organisaation johtamisen ja kehittämisen vä-
line, jolla seurataan työyhteisön henkilöstön työtyytyväisyyden tilaa ja ke-
hitystä. Tulokset kertovat johdolle, esimiehille ja koko henkilöstölle, mitä 
asioita työyhteisössä on tarve parantaa. Samalla saadaan tietoa siitä, onko 
organisaatio toimenpiteillään onnistunut kehittymään oikeaan ja parem-
paan suuntaan. 
 
Työtyytyväisyysbarometrilla kysytään, miten tyytyväinen kukin henkilö 
on jäljempänä esitettyihin kysymyksiin. Tyytyväisyys ilmaistaan viisipor-
taisella asteikolla, eli onko henkilö kysyttävään asiantilaan 
1 = erittäin tyytymätön 
2 = tyytymätön 
3 = ei tyytymätön eikä tyytyväinen 
4 = tyytyväinen 
5 = erittäin tyytyväinen 
 
Vastausvaihtoehdot henkilökiertoa ja työpaikan vaihtoa koskeviin kysy-
myksiin 9 ja 10 ovat 
1 = kyllä 
2 = ei 
 
Erilliskysymyksissä on omat vastausasteikot. 
Työtyytyväisyysbarometrin kysymykset pääkohdittain ovat seuraavat: 
 
1 Johtaminen 
1.1 Esimiehen antama tuki työnteossa ja sen edellytysten luonnissa 
1.2 Töiden yleinen organisointi työyhteisössä 
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1.3 Esimiehen antama palaute työtuloksista, ammatinhallinnasta ja kehit-
tymisestä 
1.4 Oikeudenmukainen kohtelu esimiehen taholta 
1.5 Johdon toiminta esimerkkinä ja suunnan näyttäjänä 
 
2 Työn sisältö ja haasteellisuus 
2.1 Tulos- ja muiden työtavoitteiden selkeys 
2.2 Työn itsenäisyys ja mahdollisuus vaikuttaa työn sisältöön 
2.3 Työn haastavuus 
2.4 Työn innostavuus ja työssä koettu työn ilo 
 
3 Palkkaus 
3.1 Palkkauksen perusteiden selkeys ja ymmärrettävyys 
3.2 Palkkauksen suhde työn asettamaan vaativuuteen 
3.3 Palkkauksen muuttuminen työsuorituksen muutoksen myötä 
3.4 Palkkauksen oikeudenmukaisuus 
 
4 Kehittymisen tuki 
4.1 Uralla eteneminen ja sen tukeminen työyhteisössä 
4.2 Työpaikkakoulutusmahdollisuudet ja muut osaamisen kehittämistoi-
menpiteet 
4.3 Tulos- ja kehityskeskustelujen toimivuus osaamisen kehittämisessä 
 
5 Työilmapiiri ja yhteistyö 
5.1 Sisäinen yhteistyö ja työilmapiiri työyhteisössä 
5.2 Oikeudenmukainen kohtelu työtovereiden taholta 
5.3 Osaamisen ja työpanoksen arvostus työyhteisössä 
5.4 Sukupuolten tasa-arvon toteutuminen työyhteisössä 
 
6 Työolot 
6.1 Mahdollisuudet yhteensovittaa työ- ja yksityiselämä 
6.2 Työpaikan varmuus nyt ja tulevaisuudessa 
6.3 Jaksaminen ja energisyys 
6.4 Työtilat ja työvälineet 
 
7 Tiedon kulku 
7.1 Sisäinen viestintä ja tiedonkulku työyhteisössä 
7.2 Työyhteisön avoimuus asioiden valmistelussa ja päätöksenteossa 
 
8 Työnantajakuva 
8.1 Työpaikan maine hyvänä työnantajana 
8.2 Arvojen selkeys ja ymmärrettävyys 
8.3 Arvojen toteutuminen käytännössä 
 
9 Halukkuus henkilökiertoon 
 
10 Aikomus vaihtaa työpaikkaa siihen liittyvän tyytymättömyyden vuoksi 
 
Vakiotietosisällön erilliskysymykset 
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A1 Työpaikan suosittelu 
A1.1 Suosittelisitko nykyistä työtäsi ystävällesi, jos hän olisi siihen pätevä 
ja olisit itse luopumassa siitä esimerkiksi paikkakunnan vaihdon tai muun 
vastaavan syyn vuoksi? 
(kyllä, ei) 
A1.2  Vapaa sana 
 
B2 Uudistuminen ja innovatiivisuus 
B2.1 Esimiehet ja johto työpaikallasi antavat sinulle mahdollisuuden uu-
distaa työtäsi ja tehdä toimintaympäristöösi liittyviä uudistamis- ja paran-
tamisaloitteita, vaikka kaikki uudistukset ja aloitteet eivät olisi onnistunei-
ta 
(1 täysin eri mieltä, 2 eri mieltä, 3 ei eri eikä samaa mieltä, 4 samaa miel-
tä, 5 täysin samaa mieltä) 
B2.2 Vapaa sana 
 
C3 Työhyvinvointi 
C3.1 Minkälaiseksi arvioit oman työhyvinvointisi kouluasteikolla 4-10? 
C3.2 Vapaa sana 
 
D4 Työuran jatkaminen 
D4.1 Mitä toimenpiteitä työnantajasi tai työyhteisösi tulisi tehdä, jotta oli-
sit valmis jatkamaan työssäsi vielä henkilökohtaisen eläkeikäsi täyttymi-
sen jälkeen? 
D4.2 Vapaa sana 
D4.3 Mitkä ovat ne asiat, jotka saavat sinun harkitsemaan siirtymistäsi 
eläkkeelle henkilökohtaista eläkeikääsi aikaisemmin? 
D4.4 Vapaa sana 
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Työterveyslaitoksen työyhteisöindeksi 
Työterveyslaitos, psykologian osasto 
 
TAUSTATIEDOT 
 
A. Mikä on toimipaikkasi/ työyksikkösi? 
 
B. Mihin henkilöstöryhmään kuulut? 
 
C. Kuinka kauan olet ollut nykyisen työnantajasi palveluksessa? 
 
D. Onko työsuhteesi 
 Vakituinen 1 
 Muu, mikä? 2 
 
E. Sukupuolesi 
 Mies 1 
 Nainen 2 
 
F. Ikäsi 
 
 
 
TYÖYHTEISÖN ILMAPIIRI JA TOIMINTA  
  
1. Onko tiedonkulku työpaikallasi  
mielestäsi riittävää johdon ja  1 2 3 4 5   
henkilöstön välillä? 
(1=erittäin riittämätöntä … 
5= täysin riittävää) 
 
2. Missä määrin voit  
luottaa siihen, että työpaikkasi 1 2 3 4 5 
johto tekee järkeviä päätöksiä 
koko työpaikkasi tulevaisuuden 
kannalta? (1= erittäin vähän … 
5= erittäin paljon) 
 
3. Kuinka hyvin olet mielestäsi 
selvillä oman työryhmäsi/ yksikkösi 1 2 3 4 5 
tehtävistä ja tavoitteista?  
(1= erittäin huonosti … 
5= erittäin hyvin) 
 
4. Saatko tarvittaessa tukea ja apua 
lähimmältä esimieheltäsi? 
(1= erittäin huonosti … 5= erittäin hyvin) 1 2 3 4 5 
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5. Saatko lähimmältä esimieheltäsi 
palautetta siitä, miten olet onnistunut 1 2 3 4 5 
työssäsi? (1=erittäin huonosti … 
5= erittäin hyvin) 
 
Millainen on työyksikkösi ilmapiiri? 
 
6. Jännittynyt ja kireä 
(1= täysin eri mieltä …  1 2 3 4 5 
5=täysin samaa mieltä) 
 
7. Kannustava ja uusia ideoita tukeva 
(1= täysin eri mieltä … 1 2 3 4 5 
5= täysin samaa mieltä) 
 
 
KEHITTÄMINEN 
 
8. Kuinka hyvin sinut perehdytetään  
uusiin asioihin? 1 2 3 4 5 
(1= erittäin heikosti … 
5= erittäin hyvin) 
 
9. Oletko käynyt ns. kehityskeskusteluja 
tai esimies-alaiskeskusteluja esimiehesi 
kanssa viimeisen 12 kk aikana? 0 1 2 
(0= en ole, 
1= Kyllä, yhden kerran, 
2= Kyllä, kaksi kertaa tai useammin) 
 
TYÖN PIIRTEET 
 
10. Kuinka paljon työsi tarjoaa  
mahdollisuuksia henkilökohtaiseen  1 2 3 4 5 
kasvuun ja kehitykseen? 
(1= erittäin vähän … 5=erittäin paljon) 
 
11. Kuinka paljon voit yleensä 
vaikuttaa työtäsi ja itseäsi koskeviin 1 2 3 4 5 
asioihin työpaikalla? 
(1= erittäin vähän … 5= erittäin paljon) 
 
12. Kuinka usein sinulla on työssäsi 
tekemättömien töiden painetta? 1 2 3 4 5 
(1= ei juuri koskaan … 5= erittäin usein) 
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13. Kuinka usein sinulla on liian vähän  
aikaa työn tekemiseen kunnolla? 1 2 3 4 5 
(1= ei juuri koskaan … 
5= erittäin usein) 
 
SITOUTUMINEN JA TYÖTYYTYVÄISYYS 
 
14. Olen valmis panostamaan tosissani 
edistääkseni yrityksen menestymistä? 
(1= täysin eri mieltä … 
5= täysin samaa mieltä) 
 
15. Kuinka tyytyväinen olet nykyiseen 
työhösi? 1 2 3 4 5 
(1= erittäin tyytymätön … 
5= erittäin tyytyväinen) 
 
HYVINVOINTI JA TERVEYS 
 
16. Minkälainen on terveydentilasi 
ikäisiisi verrattuna? 1 2 3 4 5 
(1= erittäin huono … 
5= erittäin hyvä) 
 
17. Minkälainen on työkykysi verrattuna elinaikaiseen parhaimpaan? 
Oletetaan että työkykysi parhaimmillaan on saanut tai saa 10 pistettä. 
Minkä pistemäärän antaisit nykyiselle työkyvyllesi? (0 tarkoittaa, ettet ny-
kyisin pysty lainkaan työhön) 
 
 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
 
18. Stressillä tarkoitetaan tilannetta, 
 jossa ihminen tuntee itsensä jännittyneeksi, 
levottomaksi, hermostuneeksi tai 
ahdistuneeksi tai hänen on vaikea 
nukkua asioiden vaivatessa jatkuvasti 
mieltä. 
 
Tunnetko sinä nykyisin tällaista stressiä? 1 2 3 4 5 
(1= en lainkaan … 5= erittäin paljon) 
 
Ja lopuksi. Onko työssäsi vielä jotain tärkeitä asioita, mitä ei ole edellä ky-
sytty? Mitä ehdotuksia Sinulla on työkyvyn tai yhteistyön parantamiseksi 
työpaikallasi? Kirjoita niin ettei oma tai toisen henkilöllisyys paljastu.  
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Valtionkonttorin Kaikki hyvin työssä- kysely 
 
Kyselyyn vastattiin viisi-asteisella portaikolla (1=erittäin huono, 5= erit-
täin hyvä) 
 
Kysely rakentui seuraavista aihealueista: 
 
Työpaineet 
Kiire 
Tekemättömien töiden paine 
Keskeytyksiä ja häiriöitä työssä 
 
Työn selkeys ja sisältö 
Selvyys oman työn tavoitteista  
Selvyys työyksikön tavoitteista ja tehtävistä 
Työn vaihtelevuus 
Kehittymismahdollisuudet 
 
Vaikutusmahdollisuudet 
Työn sisältöön 
Työmäärään 
Töiden järjestykseen ja ajoitukseen 
Toimintaperiaatteisiin työpaikalla 
 
Esimiestyö 
Tuen saaminen esimieheltä tarvittaessa 
Esimiehen reiluus ja oikeudenmukaisuus 
Luottamus esimiesten ja alaisten kesken 
 
Suhteet työtovereihin 
Tuen saanti työtovereilta tarvittaessa 
Luottamus työtovereiden kesken 
 
Johtaminen ja esimiestyö 
Johdon linjausten tuki työlle 
Palautteen saaminen esimieheltä 
Yhteiset keskustelut työtehtävistä 
Yhteiset keskustelut työn tavoitteista 
 
Käytännön työskentely 
Työn sujuvuus omassa ryhmässä 
Työn sujuvuus ryhmien välillä 
 
Tiedonkulku 
Omaa työtä koskevissa asioissa 
Koko työyksikön asioissa 
 
Työilmapiiriin piirteet 
Jännittyneisyys, kilpailevuus, oman edun tavoittelu 
Kannustavuus, uusien ideoiden tukeminen 
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Ennakkoluuloisuus, vanhasta kiinni pitäminen 
Leppoisuus 
Riitaisuus ja eripuraisuus 
 
Tasa-arvo 
Sukupuolten välinen tasa-arvo 
Ikäryhmien välinen tasa-arvo 
Ammattiryhmien välinen tasa-arvo 
Henkilön työn arvostus työyhteisössä 
 
Kiusaaminen ja syrjintä 
Syrjinnän kokeminen työssä 
Henkisen väkivallan/kiusaamisen kokeminen  
 
Uudistushakuisuus 
Toiminnan jatkuva parantaminen 
Palautteen hankkiminen asiakkailta 
 
Muutosten toteutustapa 
Muutosten johtaminen 
Osallistuminen muutosten suunnitteluun 
 
Muutosmahdollisuudet ja pysyvyys 
Mahdollisuudet työkiertoon 
Varmuus työpaikan pysyvyydestä 
Toiminnan lisäänt. sähköistymisen vaikutus työhön 
 
Kehityskeskustelut 
Kehityskeskustelujen riittävyys 
Sisältyykö työhyvinvointia koskevia asioita 
Onko keskusteluilla ollut käytännön vaikutuksia 
Tyytyväisyys kehityskeskusteluihin kaikkiaan 
 
Koetut muutokset kohteittain 
Organisaatiorakenne 
Työtehtävien määrä 
Työtehtävien sisältö 
Henkilöstön määrä 
Lähin johto 
Työvälineet tai – tilat 
Työnteon mielekkyys 
 
Odotettavissa olevat muutokset 
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Koulutuskeskus Tavastian Työhyvinvointikysely 2008  
 
 
1. Osallistuitko Koulutuskeskus Tavastian tarjoamaan tyhy-toimintaan 
vuoden 2008 aikana? (Kuerkievari, Fagerholm, Aulanko, Vierumäki, 
Herrankukkaro, liikuntatarjonta, teatterit/konsertit) (kyllä/ei)  
 
Sanallinen palaute: 
 
 
 
2. Onko tarjottu tyhy-toiminta edistänyt omaa työhyvinvointiasi? Miten / 
miksi ei? 
 
 
 
 
3. Miten työnantajasi/esimiehesi voi vaikuttaa työhyvinvointiisi sitä edis-
täen (paitsi resursseja lisäämällä)? 
 
 
 
 
4. Miten itse voit vaikuttaa työhyvinvointiisi sitä edistäen? 
 
 
 
 
5. Minkälainen Koulutuskeskus Tavastian järjestämä TYHY-toiminta li-
sää työhyvinvointiasi ensi vuonna? 
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Koulutuskeskus Tavastian henkilökunnan ilmapiirikartoitus 2009 
 
 
 
 
TAUSTAMUUTTUJAT 
 
Ikä 
Tulosalue/osasto 
Toimin pääasiassa 
 
 
Arvioi seuraavia väitteitä kuntayhtymän eli koko Koulutuskeskus Ta-
vastian näkökulmasta 
0= ei kokemusta asiasta, 1= täysin eri mieltä… 5= täysin samaa mieltä 
 
Toiminta on tavoitteellista ja tuloksellista 0 1 2 3 4 5 
 
Tavoitteiden toteutumista seurataan ja poikkeamiin 0 1 2 3 4 5 
reagoidaan  
 
Päätöksenteko on tehokasta ja johdonmukaista 0 1 2 3 4 5 
 
Kuntayhtymän johtaja on onnistunut  0 1 2 3 4 5 
kuntayhtymän johtamisessa 
 
Talous- ja hallintojohtaja on onnistunut talous- 0 1 2 3 4 5 
ja henkilöstöhallinnon johtamisessa ja kehittä- 
misessä 
 
Rehtori on onnistunut opetuksen johtamisessa 0 1 2 3 4 5 
ja kehittämisessä 
 
Aikuiskoulutusta johdetaan ja kehitetään 0 1 2 3 4 5 
tavoitteellisesti ja tuloksellisesti 
(vastaa 0, mikäli et toimi aikuiskoulutuksessa) 
 
Organisaatio on toimiva 0 1 2 3 4 5 
 
Kehittämistyö on tuloksellista ja merkityksellistä 0 1 2 3 4 5 
 
Aluevaikuttaminen on onnistunutta 0 1 2 3 4 5 
 
Olen tyytyväinen työterveyshuoltoon 0 1 2 3 4 5 
 
Olen tyytyväinen työsuojelutoimintaan 0 1 2 3 4 5 
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Olen tyytyväinen työhyvinvointi- ja  0 1 2 3 4 5 
virkistystoimintaan 
 
Olen tyytyväinen henkilöstön osaamisen  0 1 2 3 4 5 
kehittämiseen 
 
Sanallista palautetta: 
 
 
Arvioi seuraavia väitteitä osastosi/tulosalueesi toiminnan näkökul-
masta 
0= ei kokemusta asiasta, 1= täysin eri mieltä… 5= täysin samaa mieltä 
 
Lähiesimieheni on onnistunut johtamisessa ja  0 1 2 3 4 5 
kehittämisessä 
 
Osastoni/tulosalueeni toiminta on tavoitteellista 0 1 2 3 4 5 
ja tuloksellista 
 
Osastoni/tulosalueeni tavoitteiden toteutumista 0 1 2 3 4 5 
seurataan ja poikkeamiin reagoidaan 
 
Sisäinen tiedonkulku ja tiedottaminen osastollani/ 0 1 2 3 4 5 
tulosalueellani toimivat 
 
Osastoni/tulosalueeni on muutos- ja uudistumis- 0 1 2 3 4 5 
kykyinen 
 
Lähiesimieheni on huolehtinut työntekijöiden 0 1 2 3 4 5 
perehdyttämisestä 
 
Yhteistyö osastollani/tulosalueellani toimii 0 1 2 3 4 5 
 
Voin vaikuttaa osastoni/tulosalueeni toimintaan 0 1 2 3 4 5 
 
Asiakaspalaute huomioidaan osastoni/tulosalueeni 0 1 2 3 4 5 
toiminnassa 
 
Osastojen välisiä yhteistyömahdollisuuksia  0 1 2 3 4 5 
hyödynnetään 
 
Osastoni/tulosalueeni ulkoinen sidosryhmä- 0 1 2 3 4 5 
yhteistyö on aktiivista 
 
Osastoni/tulosalueeni kokoustyöskentely 0 1 2 3 4 5 
on tehokasta 
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Kehityskeskustelut ovat toimivia ja tarkoituksen- 0 1 2 3 4 5 
 
Osastoni/tulosalueeni työilmapiiri on innostava 0 1 2 3 4 5 
ja kannustava 
 
Osastoni/tulosalueeni vuorovaikutus on avointa 0 1 2 3 4 5 
 
Osastoni/tulosalueeni ristiriidat käsitellään  0 1 2 3 4 5 
rakentavasti 
 
Sanallista palautetta: 
 
 
Arvioi seuraavia väitteitä oman työtehtäväsi ja henkilökohtaisten tun-
temustesi näkökulmasta 
0= ei kokemusta asiasta, 1= täysin eri mieltä … 5= täysin samaa mieltä 
 
Yhteistyö lähiesimieheni kanssa on toimivaa 0 1 2 3 4 5 
 
Työlleni asetetut tavoitteet ovat selkeitä ja toimivia 0 1 2 3 4 5 
 
Saan riittävästi palautetta työstäni  0 1 2 3 4 5 
 
Olen tyytyväinen työolosuhteisiini  0 1 2 3 4 5 
 
Minulla on työtehtäviini tarvittava osaaminen 0 1 2 3 4 5 
 
Työnantajani tukee osaamiseni kehittämistä 0 1 2 3 4 5 
 
Olen aktiivinen osaamiseni kehittämisessä 0 1 2 3 4 5 
 
Olen tyytyväinen nykyisiin työtehtäviini  0 1 2 3 4 5 
 
Sanallista palautetta: 
 
 
Määrittele KOULUTUSKESKUS TAVASTIAN 
 
1. Vahvuuksia 
 
 
2. heikkouksia 
 
 
3. mahdollisuuksia 
 
 
4. uhkia 
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ja määrittele edelleen miten tulevaisuudessa voisimme 
 
1. hyödyntää vahvuuksia ja mahdollisuuksia 
 
 
2. torjua heikkouksia ja uhkia 
 
 
 
Määrittele OMAN OSASTOSI/TULOSALUEESI 
 
1. vahvuuksia 
 
 
2. heikkouksia 
 
 
3. mahdollisuuksia 
 
 
4. uhkia 
 
 
ja määrittele edelleen miten tulevaisuudessa voisimme  
 
1. hyödyntää vahvuuksia ja mahdollisuuksia 
 
 
2. torjua heikkouksia ja uhkia 
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Teemahaastattelun runko 
 
1. Koulutuskuntayhtymän asettamat vaatimukset 
 
- Voidaanko koko Tavastian henkilökunnalla toteuttaa samanlainen ky-
sely? 
o Pitäisikö kysymyksien olla erilaisia eri osastoilla? (esim. opetuksen 
osastot ja kuntayhtymäpalveluiden osastot) 
o Voiko osa kysymyksistä olla samoja ja osa osastokohtaisia? 
 
- Miten Tavastian arvot (vastuullisuus, vaikuttavuus ja kumppanuus), 
visio (Tulevaisuuden tekijät Tavastiasta) ja toiminta-ajatus (tarjota 
nuorille ja aikuisille laadukasta ammatillista koulutusta sekä hyviä 
valmiuksia jatkuvaan oppimiseen ja työkyvyn ylläpitämiseen kiinteässä 
yhteisössä työelämän kanssa sekä kehittää alueen elinkeinoelämää ak-
tiivisena kumppanina) tulisi näkyä ja ottaa huomioon kyselyssä? 
 
- Mitä erityisvaatimuksia toisen asteen oppilaitoksena toimiminen aihe-
uttaa työhyvinvointikyselylle? 
o Onko eroa työskennellä ammatillisessa oppilaitoksessa tai perus-
koulussa? 
 
- Mitkä työhyvinvoinnin osatekijät ovat erityisen tärkeät juuri osastolla-
si? 
o Fyysiset olot, ergonomia 
o Jatkokoulutus ja itsensä kehittäminen 
o Yhteistyötaidot ja tiimityöskentely 
 
 
2. Työhyvinvoinnin mittaaminen koulutuskuntayhtymässä 
 
- Onko Tavastiassa suoritettu riittävästi ja tarpeeksi usein työhyvinvoin-
nin mittauksia? 
o Onko epäkohdista saatu riittävä määrä tietoa? 
o Mitä muita menetelmiä on käytetty työhyvinvoinnin kartoittami-
seen? 
o Millä muilla keinoilla tietoa on saatu? (sairauspoissaolot, tapatur-
mat) 
 
- Millainen vuoden 2009 ilmapiirimittaus oli? 
o Mitä hyvää? 
o Mitä kehitettävää? 
o Oliko jaottelu KOKO KUNTAYHTYMÄ- OMA OSASTO- 
VASTAAJA ITSE  hyvä ja käyttökelpoinen? 
 
- Mittarin rakenne 
o Kuinka paljon kysymyksiä tulisi olla? 
o Vastaukset asteikolla vai avoimia? Perustelut. 
o Anonymisyys 
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- Mitkä aihealueet näet tärkeimpinä työhyvinvoinnin kartoittamisen 
kannalta? Perustelut.  
 
- Millainen mittariston tulisi olla tulosten analysoinnin kannalta? 
o Nopeus ja helppokäyttöisyys 
o Internetissä käytössä olevat ohjelmat (esim. Webropol- kysely) 
 
 
3. Tulosten hyödyntäminen kuntayhtymässä 
 
- Ketä tuloksia analysoi 
o vain yksi henkilö 
o muutama johdon edustaja 
o muutama henkilöstöstä valittu edustaja 
o suurempi joukko 
 
- Miten aiemman kyselyn tulokset on kerrottu henkilöstölle? 
o Onko käytössä ollut erilaisia kuvaajia? 
o Onko järjestetty info-tilaisuuksia? (koko henkilöstö/ osastoittain) 
o Onko tulokset julkaistu intranet? 
 
- Mitä toimenpiteitä nämä tulokset ovat aiheuttaneet 
o Jotta tilannetta pystyttäisiin parantamaan? 
o Kuultiinko henkilöstön edustajien parannusehdotuksia? 
o Onko toimenpiteitä seurattu? Onko tähän seurantaan kehitetty jo-
kin mittari tai muu seurantaväline? 
 
 
